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RESUMEN 
 
Consideramos, que el presente trabajo de investigación titulado: “Liderazgo del 
Director y su correlación con la gestión educativa en las Instituciones  Educativas 
Secundarias de la región de Puno, 2012”. Constituye un trabajo considerable  y de 
suma importancia, por lo que se requiere abordar en forma exhaustiva el estudio 
en referencia al título de la investigación. 
 
Uno de los fines y principios de las universidades del País, es realizar 
trabajos de investigación en las diferentes áreas, en este caso de la gestión 
educativa de los directores, por ello es que la  UANCV, a través de la Escuela de 
Postgrado; la cual se pone en consideración la investigación cuyo planteamiento 
del problema a investigar es: ¿En qué medida se relaciona el liderazgo del 
Director con la gestión educativa en las Instituciones Educativas Secundarias en la 
región de Puno, durante el año académico 2012? El cual está definido en el tipo 
de  investigación  descriptivo correlacional, conforme se consideran los  contenido 
en los diferentes capítulos y resultados del trabajo de investigación. 
 
Seguidamente tenemos el objetivo general: “Determinar  en qué medida se 
relaciona el liderazgo del Director con la gestión educativa en las Instituciones 
Educativas Secundarias de la región de Puno, durante el año académico de 
2012?. Donde se ha determinado claramente que existe una correlación entre el 
liderazgo del Director con la gestión educativa en las Instituciones Educativas 
Secundarias en la región de Puno. 
 
En cuanto al marco teórico como sustento se menciona: antecedentes de la 
investigación. Liderazgo. Estilos de liderazgo: Líder Autócrata. Líder participativo. 
Líder liberal. Elementos de liderazgo: Liderazgo equilibrado. Liderazgo con 
medidas justas. Liderazgo que les brinde protección y seguridad. Liderazgo con 
capacidad  de vencer la inercia. Características de un líder: La autoridad para el 
liderazgo. El líder frente a los cambios. Gestión Administrativa: Gestión. Origen y 
evolución de gestión Administrativa. Componentes de gestión Administrativa. 
Gestión Educativa. Gestión del Proceso Educativo y Marco Conceptual. 
 
Las variables de estudio de investigación, ha sido desarrollados conforme 
que se expone en el presente trabajo: Los cuadros y gráficos estadísticos, análisis 
e interpretación. Así como las conclusiones de conformidad a los ítems. 
 
La hipótesis de trabajo, según el diseño de la prueba de hipótesis ha sido 
comprobada en base de la fórmula correlación de Pearson. 
 
PALABRAS CLAVE: Liderazgo. Gestión educativa. Gestión institucional.   
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 ABSTRACT 
We believe that this research entitled "Leadership Director and its correlation with 
educational management in the Secondary Educational Institutions in the region of 
Puno, 2012". Is a significant and important work, which is required to 
comprehensively address the study in reference to the title of the research. 
 
One of the purposes and principles of the universities in the country, is 
carrying out research in different areas, in this case of educational management 
directors, for this is that the UANCV through the Graduate School; which gets into 
consideration the research whose approach of the research problem is: To what 
extent the leadership of the Director is related to educational management in the 
Secondary Educational Institutions in the region of Puno, during the 2012 
academic year? Which is defined in the type of descriptive correlational research, 
as we consider the content of the different chapters and research results. 
 
Then we have the general goal: "To determine to what extent the 
leadership of Director in the management of education in the Secondary 
Educational Institutions in the region of Puno relates, during the academic year 
2012 ?. Where has clearly established that there is a correlation between 
leadership of the Director in the management of education in the Secondary 
Educational Institutions in the region of Puno. 
 
Regarding the theoretical framework as sustenance mentioned: 
background research. Leadership. Leadership Styles: Leader Autocrat. 
Participative leader. Liberal leader. Elements of Leadership: Leadership balanced. 
Leadership true to dimension. Leadership provide them with protection and 
security. Leadership ability to overcome inertia. Characteristics of a Leader: The 
authority for leadership. The leader against changes. Administrative Management:. 
Origin and evolution of Administrative Management. Administrative management 
components. Educational Management. Educational Management Process and 
Framework. 
 
The study variables research has been developed as set out in this work: 
statistical tables and charts, analysis and interpretation. And conclusions pursuant 
to items. 
 
The working hypothesis, according to the design hypothesis testing has 
been ascertained on the basis of Pearson correlation formula. 
 
KEY WORDS: Leadership. Education Management. Institutional management. 
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RESUMO 
Acreditamos que esta pesquisa intitulada "Diretor de Liderança e sua correlação 
com a gestão da educação nas escolas secundárias na região de Puno, 2012". 
Constitui um trabalho substancial e importante, por isso, é necessário resolver 
exaustivamente estudando em referência ao título da pesquisa. 
 
Um dos objectivos e princípios das universidades do país, é a realização de 
pesquisas em diferentes áreas, neste caso de administração de gestão 
educacional, por isso é que o UANCV através da Escola de Pós-Graduação; que 
fica em consideração a pesquisa cuja abordagem do problema de pesquisa é: Até 
que ponto a liderança do Director está relacionada à gestão da educação nas 
escolas secundárias na região de Puno, no ano lectivo de 2012? Que é definida 
no tipo de pesquisa descritivo correlacional, como nós consideramos o conteúdo 
dos diferentes capítulos e resultados da investigação. 
 
Então nós temos o objetivo geral: "Para determinar até que ponto a 
liderança do Director na gestão da educação nas escolas secundárias na região 
de Puno relaciona, durante o ano lectivo de 2012?. Onde estabeleceu claramente 
que existe uma correlação entre a liderança do Diretor na gestão da educação nas 
escolas secundárias na região de Puno. 
 
Em relação ao quadro teórico como sustento mencionado: pesquisa de 
fundo. Liderança. Estilos de Liderança: Líder autocrata. Líder participativo. O líder 
liberal. Elementos de liderança: Liderança equilibrado. Liderança fiel à dimensão. 
Liderança proporcionar-lhes protecção e segurança. Capacidade de liderança para 
superar a inércia. Características de um Líder: A autoridade para a liderança. O 
líder contra alterações. Gestão administrativa: Management. Origem e Evolução 
da Gestão Administrativa. Componentes de Administração. Gestão Educacional. 
Processo de Gestão Educacional e Framework. 
 
A pesquisa variáveis do estudo foi desenvolvido conforme estabelecido 
neste trabalho: tabelas e gráficos estatísticos, análise e interpretação. E 
conclusões nos termos dos itens. 
 
A hipótese de trabalho, de acordo com o teste de hipóteses projeto foi 
apurado com base na fórmula Pearson correlação. 
 
PALAVRAS-CHAVE: Liderança. Gestão da Educação. Gestão institucional. 
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INTRODUCCION 
Pongo a vuestra distinguida consideración el presente trabajo de investigación, 
titulado: “Liderazgo del Director y su correlación con la gestión educativa en las 
Instituciones Educativas Secundarias de la Región de Puno, 2012”. 
El trabajo de investigación en referencia se desarrolló, considerando la 
imperiosa necesidad e importancia que tiene el liderazgo del Director y su 
correlación con la gestión educativa, para lograr un mejor nivel de administración 
educativa. 
El trabajo de investigación  consta de  IV capítulos;  en el primer capítulo 
iniciamos con el análisis de la situación problemática. Formulación y 
Planteamiento del Problema: general y específicos. Justificación de la 
Investigación; ha sido desarrollo con mucha claridad y bastante cuidado. Los 
objetivos: general y específicos. Los mismos están sujetos a la naturaleza y nivel 
de la investigación. 
xii 
 
Por otro lado, en el capítulo segundo nos referimos al marco teórico 
referencial: Bases Teóricas: Marco conceptual: igualmente se desarrolló los 
temas, como son: Los conceptos y definiciones con claridad y precisión 
pertenecientes al trabajo de investigación. 
Del mismo modo, en el capítulo tercero detallamos la metodología de 
investigación: hipótesis de trabajo ha sido comprobada con el diseño estadístico 
de correlación de pearson, según se puntualiza en la conclusión general (sexta). 
Finalmente se hizo el análisis de variables e indicaciones; método de 
investigación, diseño de la investigación, población y muestra, técnicas e 
instrumentos, diseño de constrastación de la hipótesis y matriz de consistencia. 
En el capítulo cuarto, se detalla los resultados y discusión que consiste en 
clasificación, tabulación, porcentajes, cuadros y gráficos estadísticos; análisis e 
interpretación  de cada ítems del cuestionario de la variable 1; del mismo modo de 
investigación documental (Ficha de Investigación documental), Cuadro y Gráfico 
Estadístico, análisis e interpretación, que corresponde a la variable 2 Luego se 
consignan las conclusiones y sugerencias. 
Finalmente, se consignan las conclusiones,  referencias bibliográficas y 
anexos, los mismos que comprenden el cuestionario (Directores). Ficha de 
Investigación Documental. 
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CAPÍTULO I 
EL PROBLEMA 
1.1. ANÁLISIS DE LA SITUACIÓN PROBLEMÁTICA 
 El tema del liderazgo a nivel mundial, es objeto de numerosas 
investigaciones y, cada vez más, las organizaciones están analizando 
que se necesita para ser un líder eficaz. Si bien no hay una respuesta 
inmediata, las investigaciones apuntan a temas comunes. Muchas de 
ellas buscan entender que significa exactamente el concepto de 
liderazgo. Se refiere a las diferencias culturales, al hecho de hablar 
diferentes idiomas, a la adaptabilidad cultural?, tal vez los aportes de 
investigaciones relativas a los estilos de liderazgo en el ámbito mundial 
(comportamientos, actitudes, destrezas) que los profesionales de 
recursos humanos encontraran útiles para apoyar a sus organizaciones 
en la contratación de talentos de liderazgo a nivel mundial, determinar 
las misiones apropiadas de desarrollo profesional y capacitación, y 
preparar los planes de sucesión y mejorar la educación que es tema 
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fundamental de todas las Naciones y Estados del mundo con 
características humanas y fundamentales. 
 
Uno de los desafíos más importantes del liderazgo a nivel mundial 
es el dualismo, es decir, la presión para la integración mundial y la 
presión para la adaptación local. Día tras días, los profesionales de 
recursos humanos en todo el mundo lidian con estas dos dinámicas 
cuando trabajan para alinear las políticas y los programas 
internacionales con los objetivos estratégicos de sus organizaciones; 
Una reciente encuesta sobre liderazgo a nivel mundial realizada por la 
Asociación Estadounidense para la Gestión de Recursos Humanos 
(SHRM) considero los comportamientos y las destrezas necesarios para 
un liderazgo eficaz. 
 
La encuesta abarcó a organizaciones en los Estados Unidos 
(48%) y a Compañías con oficinas centrales en el extranjero (52%). La 
comparación de los cinco principales comportamientos y destrezas para 
un liderazgo eficaz revela que estos difieren en orden de preferencia 
entre organizaciones nacionales e internacionales. Esta información es 
útil para entender los matices de las características apropiadas cuando 
se usan diferentes liderazgos en contextos distintos y en búsqueda de 
cambios y la globalización. Son las actitudes, no las experiencias, lo que 
constituye una cultura a nivel mundial. Por ende, cuando los 
profesionales de recursos humanos buscan talentos a nivel mundial, 
brindan capacitación en sensibilidad cultural a los potenciales lideres y 
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señalan con precisión a quienes exhiben el desempeño más sólido para 
el desarrollo mundial en sus organizaciones, es importante darse cuenta 
de que un líder eficaz a nivel mundial puede provenir de cualquier 
situación geográfica con cualquier historial. Lo que marca el tono para 
una mentalidad mundial es lo que ellos aportan con respecto a 
perspectiva, carácter, sentido común para los negocios y curiosidad es 
razón de sensibilizar a los educadores y administradores la globalización 
fundamentalmente, requiriéndose personas emprendedoras capaces de 
cambiar el mundo con sus actitudes y sus visiones que esto esta 
simplemente en manos de la educación a nivel mundial. 
 
Sin embargo no basta con dar una visión negativa sobre el 
liderazgo, lo que se debe hacer es empezar a formar lideres en la 
juventud, pero no falsos lideres, que puedan hablar bien, si no lideres 
con sólidos principios, y con una visión de futuro positivo, con capacidad 
para enfrentar y cambiar el mundo en el que vivimos, y que logren hacer 
de Latinoamérica una sociedad, sólida con metas comunes, y de esta 
manera llegar a unificarnos como el caso de la Comunidad Económica 
Europea. 
 
Sufrimos, como pareciera, una crisis aguda de liderazgo en el 
Perú. ¿En qué va a consistir finalmente el liderazgo en el siglo XXI? 
¿Que nuevos valores implica? ¿Cómo se puede medir? Reflexionar 
sobre estas preguntas permite incorporar un enfoque adicional y 
relevante para un diagnostico apropiado de la situación de relativa 
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atonía que se siente en el país. 
 
Acordemos, primero, que cualquier sociedad requiere de varios 
sentidos para progresar. Uno primero, de continuidad (con los valores 
del pasado); uno segundo, de pertenencia (entre la gran mayoría de sus 
miembros); y uno tercero, de dirección (con una orientación a la vez 
motivadora y prudente). Lideres serian tanto quienes son capaces que 
descubrirnos percepciones y valores esenciales del Perú de ayer, como 
los que identifican lazos sutiles que permitirían integrar mejor una 
sociedad bastante fragmentada y heterogénea como la nuestra, así 
como los que pueden señalarnos un rumbo que sea, a la vez, 
estimulante y creíble. El liderazgo se ha vuelto mucho más complejo en 
todo el mundo con las exigencias de la globalización, mejor dicho de la 
necesaria «globalización». La realidad de la región de Puno y sus 
provincias carece de un auténtico liderazgo dado que se genera diversos 
problemas y es notorio las deficiencias de gestión administrativa, 
gobernabilidad, la participación ciudadana, hablar de una política pública 
abierta y concertada, que en virtud solo se busca intereses no se ve la 
realidad con visiones amplias para transformar y cambiar 
verdaderamente con lo que pueda ser otro Estado, otra realidad, con 
conciencia mas distinta y relevante. En la Gestión Educativa y 
administración de la educación es déficit esta gran problemática a 
consecuencia del desconocimiento o poco conocimiento de liderazgo 
auténtico y los valores primordialmente para fortalecer una educación 
capaz de demostrar cambios generosos y cambiar la conciencia 
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ciudadana y humana, que es tarea de todos en la educación. 
 
1.2. FORMULACIÓN O PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
1.2.1 PROBLEMA GENERAL: 
¿En qué medida se relaciona el liderazgo del Director con la 
gestión educativa en las Instituciones Educativas Secundarias de 
la Región de Puno, 2012? 
 
1.2.2 PROBLEMAS ESPECÍFICOS: 
 ¿Cómo se relaciona el liderazgo del Director con el Área 
Institucional en las instituciones educativas Secundarias de la 
Región de Puno? 
 
 ¿Cuál es la relación del liderazgo del Director con en el área 
académica y pedagógica en las instituciones educativas 
Secundarias de la región de Puno?. 
 
 ¿Cuál es la relación del liderazgo del Director con el Área 
Administrativo en las instituciones educativas Secundarias de 
la región de Puno?. 
 
1.3 JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 
 El presente trabajo de investigación pretende hacer un estudio respecto 
a la importancia del liderazgo del Director en el logro de la gestión 
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educativa, esto por parte de las personas que tienen a bien conducir los 
destinos de las instituciones educativas. 
 
 Como parte conocedor del problema de falta de liderazgo del 
director en las instituciones educativas, a consecuencia se produce 
anarquismo, ausencia del principio de autoridad, es por ello en los 
últimos tiempos, venimos sopesando una serie de problemas de índole 
administrativo y académico, así mismo en el centro de trabajo 
observamos constantemente el rompimiento de relaciones personales 
entre trabajadores y conflictos con los padres de familia, todo ello nos ha 
permitido delimitar nuestra área de investigación. 
 
 Se tiene mayor facilidad para la recolección de datos en las 
instituciones educativas secundarias de la zona norte de la región de 
Puno. El Director es fundamentalmente un conductor y armonizador de 
voluntades es por ello que incidimos para investigar y luego proponer 
alterativas que contribuya a mejorar el Liderazgo del director y la gestión 
educativa. El desafío del personal directivo es ser eficiente en la gestión 
y democrático en la conducción. Un Director en unos momentos 
concreta, convoca y armoniza, entre otros, dirige, orienta, hace respetar 
y cumplir los acuerdos. Es bueno por eso concebir la autoridad del 
director como la máxima de un equipo directivo de la institución, escuela 
que tiene definida su organización y dentro de ella los cargos y funciones 
de cada uno. 
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1.4. OBJETIVOS 
1.4.1. OBJETIVO GENERAL: 
 Determinar en qué medida se relaciona el liderazgo del Director 
con la Gestión Educativa en las Instituciones Educativas 
Secundarias de la Región de Puno, durante el año académico de 
2012. 
 
1.4.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS: 
 Conocer la relación que existe entre el liderazgo del Director con 
el área Institucional en las Instituciones Educativas Secundarias 
de la Región de Puno. 
 Identificar la relación que existe entre el liderazgo del Director con 
el área Institucional en las instituciones educativas Secundarias 
de la Región de Puno. 
 Identificar la relación entre el liderazgo del Director con el área 
pedagógica en las instituciones educativas Secundarias de la 
Región de Puno.  
 Reconocer la relación entre el liderazgo del Director con el área 
administrativo de las instituciones Educativas Secundarias de la 
Región de Puno. 
 Conocer el nivel de la Participación Docente en la Gestión de la 
Escuela articulada a la Comunidad en Instituciones Educativas de 
Educación Secundaria. 
 Identificar el nivel del Desarrollo de la Profesionalidad en 
Instituciones Educativas de Educación Secundaria. 
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CAPÍTULO II 
MARCO TEÓRICO 
2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 
Hecho una revisión bibliográfica al respecto se ha encontrado trabajos 
Relacionados al título planteado, siendo las siguientes: SOLEIDY RIVERO, 
Amado (2003): "Bases Teóricas de la Gestión del Conocimiento en las 
organizaciones‖. Universidad de Chile. Cuyas conclusiones fueron: Las 
teorías de la gerencia han evolucionado de un enfoque mecanicista y 
estático a un enfoque dinámico en constante interacción con el medio, el 
cual el hombre modifica a través de su espectro de saberes. Por tanto, el 
recurso humano se ha convertido en la principal fuente de ventajas 
competitivas sostenibles en el tiempo, facilita la toma de decisiones en las 
organizaciones dado el paradigma actual del saber, la inteligencia y el 
talento. Llegando a las siguientes sugerencias: La implementación y uso de 
herramientas y técnicas en función de actualizar la gestión del 
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conocimiento en las organizaciones de este nuevo milenio impone nuevos 
retos, porque constituyen la única forma de que estas logren adaptación y 
competitividad. 
 
MORENO TEJADA, Miguel. Titulo: Importancia de la motivación en 
el liderazgo institucional. Cuyas conclusiones fueron: Investigar qué 
elementos de la motivación favorecen el acceso de los líderes a puestos de 
poder y cuales lo dificultan, así como determinar si la población de 
trabajadores representa aportes específicos a la gestión empresarial. Por 
otra parte, este trabajo se inscribe dentro de las preocupaciones por 
promover la igualdad constitucional entre los trabajadores aunque no es 
nuestro cometido definir las medidas políticas que se desprenden, 
terminaremos este balance sugiriendo algunas propuestas en ese sentido. 
Llegando a las siguientes sugerencias: Incentivar a la motivación como 
materia importante en la creación del liderazgo institucional. 
 
Lograr que el Estado y empresas privadas promuevan la 
importancia de la motivación en el liderazgo institucional y empresarial. 
 
Promover la participación de la motivación como herramienta 
esencial para resolver los problemas comunitarios, provinciales, 
municipales y nacionales. Lograr que los estamentos tanto de gobierno 
como particulares, incorporen en sus actividades diarias y de alta gerencia, 
a la motivación como pieza fundamental en la capacitación de líderes 
institucionales. Entre los trabajos más destacados se pueden citar a 
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Fernández (1992), quien en un estudio titulado "Relación entre el Estilo 
Gerencial del Personal Directivo de las Escuelas de Educación Primaria de 
la ciudad de Ayaviri 2000, y el Clima Organizacional de dichas 
instituciones", enfatiza la necesidad de relacionar el estilo gerencial del 
personal directivo de las Escuelas de Educación Primaria de Ayaviri con el 
clima organizacional de las mencionadas instituciones. Para el logro de 
este objetivo, se realizo un análisis profundo de tres tipos de estilos 
gerenciales: autoritario, democrático y Laissez - Faire, de los tipos de 
comunicación y de las teorías de motivación que se consideraron mas 
adaptadas al trabajo en cuestión. La investigación se enmarco dentro de la 
modalidad de trabajo de campo, según la dimensión cronológica es 
descriptiva. Los resultados de la investigación determinaron: Que el estilo 
gerencial predominante en las instituciones de Educación Primaria de 
Ayaviri, es el Laissez - Faire y que la comunicación informal predomino 
sobre los demás tipos de comunicación. Se indica además que no hubo 
una definición clara sobre las clases de comunicación: ascendente, 
descendente y horizontal. Los procedimientos estadísticos correlaciónales, 
revelan que existe relación entre el estilo Laissez - Faire encontrado como 
estilo gerencial predominante y la comunicación informal. Porcentualmente 
se encontró que existe relación entre el estilo gerencial y la subdimensión 
motivación, llegándose a la conclusión de que los directivos de estos 
centros no motivan al personal a participar. Por otro lado el autor 
recomienda, adoptar a las necesidades institucionales estilos gerenciales 
acordes con cada situación particular y finalmente recalca la imperativa 
necesidad de implementar cursos, programas de mejoramiento y 
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postgrados que contribuyan a aumentar la capacidad gerencial de los 
directivos educacionales. 
 
Asimismo, González (1993), en su trabajo "Influencia de la Acción 
Gerencia) del Director de Educación Básica en la Participación Docente", 
analiza los Estilos de Liderazgo del Director de Educación Básica y su 
influencia en la participación de los docentes. 
 
Calero, M. (1998): Considera que es importante que el Director del 
centro educativo, tome conciencia de su rol de líder, el mismo que le 
permita inspirar respeto y debe ganar el apoyo, por lo que él sostiene, por 
lo que él representa y por su forma de relacionarse con sus colegas 
docentes. El líder tiene poder, tiene autoridad, tiene influencia. El líder es 
poderoso, no porque tiene autoridad legal, sino porque representa, articula 
e infunde en la organización escolar, valores que representan las más altas 
aspiraciones de los miembros. Calero, considera que el liderazgo es el 
proceso de influir sobre las personas, para que intenten con buena 
disposición y entusiasmo, lograr metas de grupo. 
 
2.2 BASES TEÓRICAS 
2.2.1 LIDERAZGO 
2.2.1.1 DEFINICIÓN DE LIDERAZGO 
Según el Diccionario de la Lengua Española (1986), liderazgo se 
define como la dirección, jefatura o conducción de un partido 
político, de un grupo social o de otra colectividad. El Diccionario 
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de Ciencias de la Conducta (1956), lo define como: 
"...cualidades de personalidad y capacidad que favorecen la guía 
y el control de otros individuos".1 
 
Otras definiciones son: "El liderazgo es un intento de influencia 
interpersonal, dirigido a través del proceso de comunicación, al 
logro de una o varias metas" Ralph M. Stogdill, en su resumen 
de teorías e investigación del liderazgo, señala que "existen casi 
tantas definiciones del liderazgo como personas que han tratado 
de definir el concepto. Aquí, se entenderá el liderazgo gerencial 
como el proceso de dirigir las actividades laborales de los 
miembros de un grupo y de influir en ellas. 
 
Esta definición tiene cuatro implicaciones importantes. 
 En primer término, el liderazgo involucra a otras personas; a 
los empleados o seguidores. Los miembros del grupo; dada 
su voluntad para aceptar las ordenes del Eider, ayudan a 
definir la position del Líder y permiten que transcurra el 
proceso del liderazgo; si no hubiera a quien mandar, las 
cualidades del liderazgo serian irrelevante. 
 
 En segundo el liderazgo entraña una distribución desigual 
del poder entre los líderes y los miembros del grupo. Los 
miembros del grupo no carecen de poder; pueden dar forma, 
                                                           
1
 CHIAVENITO, Idalberto, Administración de Recursos Humanos. Editora Madrid, 1994 Edition 
1era. Pag. 173 
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y de hecho lo hacen, a las actividades del grupo de distintas 
maneras. Sin embargo, por regla general, el líder tendrá mas 
poder. 
 
 El tercer aspecto del liderazgo es la capacidad para usar las 
diferentes formas del poder para influir en la conducta de los 
seguidores, de diferentes maneras. De hecho algunos 
líderes han influido en los soldados para que mataran y 
algunos líderes han influido en los empleados para que 
hicieran sacrificios personales para provecho de la 
compañía. El poder para influir nos lleva al cuarto aspecto 
del liderazgo. 
 
 El cuarto aspecto es una combinación de los tres primeros, 
pero reconoce que el liderazgo es cuestión de valores. 
James MC Gregor Burns argumenta que el líder que para 
por alto los componentes morales del liderazgo pasara a la 
historia como un malandrín o algo peor. El liderazgo moral 
se refiere a los valores y requiere que se ofrezca a los 
seguidores suficiente información. 
 
Sobre las alternativas para que, cuando llegue el momento de 
responder a la propuesta del liderazgo de un Líder, puedan elegir 
con inteligencia. 
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Chiavenato, Idalberto (1994), Destaca lo siguiente: 
"Liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una situación, 
dirigida a través del proceso de comunicación humana a la 
consecución de uno o diversos objetivos específicos"-2 
 
Cabe señalar que aunque el liderazgo guarda una gran 
relación con las actividades administrativas y el primero es muy 
importante para la segunda, el concepto de liderazgo no es igual 
al de administración. Warren Bennis, al escribir sobre el liderazgo, 
a efecto de exagerar la diferencia, ha dicho que la mayor parte de 
las organizaciones están sobre administradas y sub lideradas. 
Una persona quizás sea un gerente eficaz (buen planificador y 
administrador) justo y organizado-, pero carente de las 
habilidades del líder para motivar. Otras personas tal vez sean 
Líder eficaces -con habilidad para desatar el entusiasmo y la 
devolución, pero carente de las habilidades administrativas para 
canalizar la energía que desatan en otros. Ante los desafíos del 
compromiso dinámico del mundo actual de las organizaciones, 
muchas de ellas están apreciando más a los gerentes que 
también tiene habilidades de Líderes. 
 
2.2.1.2 ESTILOS DE LIDERAZGO 
Cuando ya le ha sido asignada la responsabilidad del liderazgo y 
la autoridad correspondiente, es tarea del líder lograr las metas 
                                                           
2 CHIAVENATO, Adalberto, Introducción a la teoría general de la administración/ Tercera Edición. 
Graw – Hill, 1994, pag. 233 
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trabajando con y mediante sus seguidores. Los líderes han 
mostrado muchos enfoques diferentes respecto a cómo cumplen 
con sus responsabilidades en relación con sus seguidores. El 
enfoque mas común para analizar el comportamiento del líder es 
clasificar los diversos tipos de liderazgo existentes. Los estilos 
varían según los deberes que el líder debe desempeñar solo, las 
responsabilidades que desee que sus superiores acepten y su 
compromiso filosófico hacia la realización y cumplimiento de las 
expectativas de sus subalternos. Se han usado muchos términos 
para definir los estilos de liderazgo, pero tal vez el más importante 
ha sido la descripción de los tres estilos básicos: el líder 
autócrata, el líder participativo y el líder de rienda suelta. 
 
a. EL LÍDER AUTÓCRATA 
Un líder autócrata asume toda la responsabilidad de la toma de 
decisiones, inicia las acciones, dirige, motiva y controla al 
subalterno. La decisión y la gula se centralizan en el líder. Puede 
considerar que solamente el es competente y capaz de tomar 
decisiones importantes, puede sentir que sus subalternos son 
incapaces de guiarse a sí mismos o puede tener otras razones 
para asumir una sólida de fuerza y control. La respuesta pedida a 
los subalternos es la obediencia y adhesión a sus decisiones. 
 
El autócrata observa los niveles de desempeño de sus 
subalternos con la esperanza de evitar desviaciones que puedan 
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presentarse con respecto a sus directrices. 
 
b. EL LÍDER PARTICIPATIVO 
Cuando un líder adopta el estilo participativo, utiliza la consulta, 
para practicar el liderazgo. No delega su derecho a tomar 
decisiones finales y señala directrices específicas a sus 
subalternos pero consulta sus ideas y opiniones sobre muchas 
decisiones que les incumben. Si desea ser un líder participativo 
eficaz, escucha y analiza seriamente las ideas de sus subalternos y 
acepta sus contribuciones siempre que sea posible y practico. El 
líder participativo cultiva la toma de decisiones de sus subalternos 
para que sus ideas sean cada vez más útiles y maduras.
 "Impulsa también a sus subalternos a incrementar su capacidad 
de auto control y los insta a asumir más responsabilidad para guiar 
sus propios esfuerzos. Es un líder que apoya a sus subalternos y 
no asume una postura de dictador. Sin embargo, la autoridad final 
en asuntos de importancia sigue en sus manos".3 
 
c. EL LÍDER QUE ADOPTA EL SISTEMA DE RIENDA SUELTA O 
LÍDER LIBERAL 
Mediante este estilo de liderazgo, el líder delega en sus 
subalternos la autoridad para tomar decisiones Puede decir a sus 
seguidores "aquí hay un trabajo que hacer. No me importa como lo 
hagan con tal de que se haga bien". Este líder espera que los 
                                                           
3 CORNEJO, Miguel Angel. Liderazgo de Excelencia. Editorial Grad. S.A. 2002, Pag. 73 
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subalternos asuman la responsabilidad por su propia motivación, 
guía y control. 
 
Excepto por la estipulación de un número mínimo de 
reglas, este estilo de liderazgo, proporciona muy poco contacto y 
apoyo para los seguidores. Evidentemente, el subalterno tiene que 
ser altamente calificado y capaz para que este enfoque tenga un 
resultado final satisfactoria. 
 
En pocas palabras, un estilo de liderazgo será más eficaz si 
prevalecen determinados factores situacionales, en tanto que otro 
estilo puede ser más útil los factores cambian. 
 
2.2.1.3 ELEMENTOS DE LIDERAZGO 
Todo aquel que aspira marcar una diferencia positiva en el 
ámbito de la gestión Administrativa, necesitara primero ser 
investido de autoridad. Los atributos de esta investidura no son 
decorativos, sino emblemáticos. Si el líder no sabe cómo hacer 
que su visión se concrete es solamente un sonador. "Liderazgo 
es la capacidad de transformar la visión en realidad.4 
 
Para hacer realidad una visión, el líder necesita que su 
gente le crea y la credibilidad de cualquier plan está muy 
relacionada con la credibilidad del líder. Mi experiencia personal, 
                                                           
4 CORNEJO, Miguel Angel. Liderazgo de Excelencia. Editorial Grad. S.A. 2002, Pag. 74 
18 
 
 
es que corrientemente, los cambios hacia la excelencia, hacen 
que la gente piense en términos de ganadores y perdedores. 
Esto se traduce en quienes se beneficiaran con el cambio y 
quienes creen que saldrán perjudicados. Si los que piensan esto 
último, prosperan dentro del grupo la cosa se pondrá difícil. 
Los cuatro elementos básicos que el liderazgo debe brindar 
son:  Estabilidad, justicia, seguridad y soluciones. 
 
a. Liderazgo equilibrado. 
Los líderes tambaleantes no pueden esperar que su gente 
los sostenga todo el tiempo. La responsabilidad de su 
posición debe manifestar un alto grado de equilibrio estable, 
ante los movimientos extremos. 
 
El camino hacia la excelencia que transitamos, tiene 
algunos tramos cuesta arriba y otros hacia abajo. Quien 
acepta la autoridad, debe tener un equilibrio dinámico. 
Significa que debe dejar de apoyarse en el pasado si quiere 
de verdad construir un futuro No estoy aseverando de olvidar 
por completo nuestras experiencias anteriores, sino 
mantener el equilibrio estable en movimiento, para avanzar 
hacia el futuro. Nadie es llamado a una posición de autoridad 
para luego escucharlo lamentándose por falta de apoyo. 
Para eso se le ha dado una autoridad y la gente espera que 
sepa usarla. El equilibrio estático es muy fácil de lograr. 
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b. Liderazgo con medidas justas. 
La vara se utilizaba también como un instrumento para medir 
con justicia. Tener una vara patrón, evitaba la arbitrariedad de 
medir todas las cosas con pasos, palmos, codos y pies. 
Actualmente estas medidas están normalizadas, es decir son 
normales, se ajustan a una norma. Aquellas que no se ajustan 
son anormales, arbitrarias y en consecuencia injustas. La 
justicia es lo que mantiene la paz y la unidad en cualquier 
grupo, equipo o nación. 
 
"Se espera que el líder tenga la capacidad de medir con 
justicia, sin arbitrariedades y aplicando normas parejas para 
todos, sin privilegios de ningún tipo. Todo se debe medir con 
la misma vara, con aquella que representa la justicia. Que un 
líder pierda su imparcialidad, es vergonzoso. Cuando un líder 
pierde la vergüenza la gente le pierde el respeto y se divide 
buscando su propia conveniencia".5 
 
c. Liderazgo que les brinde protección y seguridad. 
Aquellos que están en autoridad deben velar por la seguridad 
de aquellos que se les ha confiado. La intimidación externa 
siempre se presentara cuando un equipo, una empresa y una 
nación se lanzan en busca de la excelencia. Es ingenuo 
                                                           
5 SENGE, Peter, La quinta disciplina. Granica / Vergara. Buenos Aires. 1990. pag. 23  
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pensar que no se presentaran resistencias activas para 
impedir que se alcancen las metas de excelencia. Siempre 
que se intenta superar algo, se incomodara a alguien. No se 
conquista un torneo o un mercado sin luchar con otros. 
 
Los líderes deben defender su gente, pues para eso 
han recibido la vara. Las empresas y los deportistas tienen 
competidores. No los tendrán también las naciones?, las 
Instituciones educativas también en un proceso dinámico de 
cambios y desarrollo institucional tenemos competidores que 
cada vez van haciendo algo que nosotros no estamos 
logrando hacer pese a nuestras amplias posibilidades 
administrativas de gestión. 
 
d. Liderazgo tenga capacidad de vencer la inercia. 
La palanca es una herramienta elemental que se estudia en la 
física clásica y consiste simplemente en una vara. Su principio 
básico implica una multiplicación de la fuerza. Mediante ella 
se logra vencer la inercia de cosas pesadas, que sin ella no 
se podrían mover. 
 
"El líder es un facilitador, no puede detenerse ante la 
dificultad que implica mover obstáculos que se interponer a 
sus metas en el camino hacia la excelencia." 
"Nunca se conoce el verdadero carácter de las personas 
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hasta que se les da autoridad y es cuando muestran su gesto, 
el orgullo, la jactancia, vanidad, aprovechamiento del cargo 
para asuntos personales y otros que crean un malestar 
administrativo y vulnera la ética de los profesionales en 
educación"6 
 
e. Diferencias entre los directores de grupos y los líderes de 
equipos: 
DIRECTORES DE GRUPO LÍDERES DE EQUIPO 
 El interés primordial en cumplir con 
los objetivos en curso le impide 
pensar en lo que podría obtenerse, 
mediante una reorganización, para 
fomentar la colaboración de sus 
miembros. 
 Reactivo con la gerencia superior, sus 
iguales y empleados. Le es mas fácil 
pero entre de ciertos límites. 
 Está dispuesto a involucrar a la gente 
en la planificación y la solución de los 
problemas hasta cierto punto, pero 
dentro de ciertos límites.  
 Resistente o desconfía de los 
empleados que conocen su trabajo 
mejor que el Gerente. 
 Considera la solución de problemas 
como una pérdida de tiempo o como 
una abdicación de la responsabilidad 
de la gerencia. 
 Controla la información y comunica 
solamente lo que los miembros del 
grupo necesitan o deben saber.  
 Ignora los conflictos entre los 
miembros del personal o con otros 
grupos.7 
 En ocasiones modifica los acuerdos 
del grupo por conveniente personal. 
 
 Las metas actuales se 
toman  sin problemas. Puede ser 
un visionario acerca de lo que la 
gente podría lograr como equipo. 
Comparte sus visiones y actúa de 
acuerdo con ellas.  
 Es pro-activo en la 
mayoría de sus relaciones. Muestra 
un estilo personal.  
 Puede estimular la 
excitación y la actino. 
 Inspira el trabajo de 
equipo y el respaldo mutuo. 
 Puede hacer que la gente se 
involucre y comprometa. Facilita el 
que los demás vean las 
oportunidades para trabajar en 
equipo. Permite que la gente actué. 
 Busca a quienes quieren 
sobresalir y trabajar en forma 
constructiva con los demás. Siente 
que es su deber fomentar y facilitar 
esta conducta. 
 Considera que la solución de 
problemas es responsabilidad de los 
miembros del equipo. 
 Se comunica total y abiertamente. 
Acepta las preguntas. Permite que el 
equipo haga su propio escrutinio.  
 Interviene en los conflictos antes de 
que sean destructivos. 
                                                           
6 CORNEJO, Miguel Angel. Liderazgo de Excelencia. Editorial Grad. S.A. 2002, Pag. 75. GOLEMAN, 
Daniel. La inteligencia emocional en la empresa. Vergara. Buenos Aires, 1999. Pag. 321 
7 GOLEMAN Daniel. La inteligencia emocional en la empresa. Vergara. Buenos Aires. 1999. 
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 Se esfuerza por ver que los logros 
individuales y los del equipo se 
reconozcan en el momento y forma 
oportunos.  
 Mantiene los compromisos y espera 
que los demás hagan lo mismo. 
 
 
f. Características de un líder: 
Entendemos el líder por las siguientes características: 
 El líder debe tener el carácter de miembro, es decir, debe 
pertenecer al grupo que encabeza, compartiendo con los 
demás miembros los patrones culturales y significados 
que ahí existen. 
 La primera significación del líder no resulta por sus rasgos 
individuaste únicos, universales (estatura alta, baja, 
aspecto, voz, etc.). 
 Sino que cada grupo considera líder al que sobresalga en 
algo que le interesa, o más brillante, o mejor organizador, 
el que posee más tacto, el que sea más agresivo, mas 
santo o mas bondadoso. Cada grupo elabora su prototipo 
ideal y por lo tanto no puede haber un ideal único para 
todos los grupos. 
 En cuarto lugar. El líder debe organizar, vigilar, dirigir o 
simplemente motivar al grupo a determinadas acciones o 
inacciones según sea la necesidad que se tenga. Estas 
cuatro cualidades del líder, son llamadas también 
carisma. 
 Por último, otra exigencia que se presenta al líder es la de 
23 
 
 
tener la oportunidad de ocupar ese rol en el grupo, si no 
se presenta dicha posibilidad, nunca podrá demostrar su 
capacidad de líder. 
 
2.2.1.4 LA AUTORIDAD PARA EL LIDERAZGO 
Si un líder debe lograr eficazmente las metas que se espera que 
logre, debe tener autoridad para actuar de manera que estimule 
una respuesta positiva de aquellos que trabajan con él hacia el 
logro de las metas. La autoridad para el liderazgo consiste en 
tomar decisiones o en inducir el comportamiento de los que guía. 
Existen por lo menos dos escuelas de pensamiento acerca de las 
fuentes de autoridad del líder.8 La posición tradicional con 
respecto a la selección de líderes y al otorgamiento de autoridad 
para estos afirma que la función del líder se otorga a individuos a 
los que se consideras capaz y deseoso de servir, de tal modo que 
logren una respuesta productiva de parte de sus subalternos.9 En 
la jerarquía organizacional la decisión real respecto a quien 
recibirá la autoridad formal la toman los representantes de línea. 
La fuente de toda autoridad proviene de la gerencia de la 
organización que está en manos del Consejo de Administración, 
el presidente, el director general, o aquel que representa la 
autoridad máxima. Desde esta fuente se, delega progresivamente 
y en descenso la autoridad a los líderes que ocupen un puesto 
                                                           
8 GOLEMAN Daniel. La inteligencia emocional en la empresa. Vergara. Buenos Aires. 1999. 
9 GOLEMAN Daniel. La inteligencia emocional en la empresa. Vergara. Buenos Aires. 1999. 
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esencial para lograr los resultados necesarios. 
 
Según esta teoría, el líder - supervisor recibe la autoridad 
para funcionar como líder mediante la autorización de su superior 
inmediato, quien ha recibido autoridad de un líder más alto en la 
jerarquía organizacional. Este concepto de liderazgo se conoce 
como autoridad de arriba hacia abajo. El otro concepto importante 
acerca de la autoridad del líder se basa en la teoría de la 
aceptación y es básicamente una parte de la filosofía 
administrativa respecto del comportamiento. Esta teoría afirma 
que los líderes son seleccionados (aceptados) por aquellos que 
serán sus seguidores. Solamente cuando un individuo es 
aceptado como líder y se le otorga el derecho de guiar a sus 
seguidores, estos se convierten en sus subalternos y responden a 
su autoridad. Los seguidores otorgan autoridad porque tienen 
respeto o admiración por el individuo o porque este representa 
valores importantes para ellos. De acuerdo a la teoría de la 
aceptación los trabajadores reconocen su necesidad de la guía y 
apoyo que puede proporcionarles el líder. Luego, los trabajadores 
analizan a todos los candidatos posibles y le otorgan autoridad a 
quien escogen para que funja como líder. Según este enfoque, la 
fuente de la autoridad radica en el nivel más bajo de trabajo y no 
en el nivel más alto de la estructura de la organización. 
Basándose en esto, algunas veces se ha llegado a conocer el 
enfoque de autoridad de liderazgo como la teoría de abajo hacia 
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arriba. 
 
2.2.1.5 EL LÍDER FRENTE A LOS CAMBIOS 
El líder de este nuevo siglo, se anticipa a los cambios y acepta de 
forma positiva cada cambio que se le presenta. Visualiza y 
percibe cada cambio como una oportunidad y un reto. Al respecto 
se mostró una figura que indica las habilidades requeridas para 
manejar los cambios. 
 
 
2.2.1.6 LIDERAZGO PEDAGÓGICO DEL DIRECTOR  
El autor Richard L. Daft (2011: 167), define el liderazgo como: 
―La relación de influencia que ocurre entre los líderes y sus 
seguidores, mediante la cual las dos partes pretenden llegar a 
cambios y resultados reales que reflejen los propósitos que 
comparten. Los elementos básicos de esta definición son: líder, 
influencia, intención, responsabilidad, cambio, propósito 
compartido y seguidores‖. 
 
El filósofo Hugo Landolfi (2010: 73) afirma: ―El liderazgo 
es el ejercicio manifestativo de las actualizaciones y 
perfeccionamientos de un ser humano, denominado líder, quien 
por su acción se coloca al servicio del logro, a través de una 
misión, de uno o varios objetivos propuestos por una visión. 
Dicha visión debe alinearse y subordinarse necesariamente al 
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Bien Último del hombre. Los objetivos propuestos por la visión 
deben incluir y considerar a aquellos objetivos que son 
individuales de cada una de las personas que conforman el 
equipo de liderazgo, conjuntamente con aquellos que son 
organizacionales‖. 
 
Según Alexander Luis Ortiz Ocaña (2005:102.), un 
director es considerado líder pedagógico si logra en su gestión: 
 La motivación y creatividad de sus colaboradores, como 
esencia de su actuación, mediante el desarrollo de la 
comunicación con ellos, la satisfacción de sus necesidades y 
la incentivación del sentido de pertenencia en los mismos. 
 Dirección participativa, la cual involucra a todos los 
subordinados en la búsqueda, definición, análisis y solución 
de problemas, así como en la toma de decisiones tácticas y 
estratégicas, en la medida en que se atienden y desarrollan 
los valores intangibles de que disponen. En esencia 
significa dar total atención al hombre. 
 Obsesión por la calidad, ésta debe ser lograda por cada 
trabajador a él subordinado, durante todo el desarrollo del 
proceso pedagógico profesional. 
 Apertura educacional a la comunidad, lo cual significa que 
debe haber una total correspondencia del trabajo con las 
necesidades e intereses de los alumnos, los padres, la 
empresa y la comunidad en que viven. 
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 El desarrollo de la creatividad, mediante la promoción de un 
ambiente de innovación e investigación y el reconocimiento 
personal de los logros que se alcancen. 
Por tanto, el director como líder pedagógico contagia el 
entusiasmo por aprender, por lograr la excelencia académica 
e impulsa para que la comunidad educativa planifique, realice 
y evalúe acciones que apoyen la mejora de los aprendizajes. 
El director como líder pedagógico convierte la institución 
educativa en un espacio amplio del aprendizaje y no permite 
que se convierta en una suma de aulas desconectadas entre 
sí, más bien, integra recursos y acciones para lograr que su 
institución actúe como un todo planificado para generar 
aprendizajes. 
 
Alexander Luis Ortiz Ocaña (2005: 75) afirma: ―La 
condición de líder pedagógico de un director dentro de un 
colectivo descansa en la autoridad moral o real que éste 
ostenta ante la comunidad educativa. La esencia del liderazgo 
pedagógico está en aumentar la influencia educativa 
(autoridad) sobre la comunidad educativa por encima del nivel 
de obediencia mecánica a las órdenes rutinarias venidas de 
las entidades superiores en el sector educación‖. 
 
Entonces, no tendría sentido pensar que el atributo de 
autoridad de un director puede ser adjudicado desde fuera o 
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auto adjudicado, ésta es dada por la comunidad educativa, 
por el liderazgo que sepa ejercer. 
 
El ministerio de educación, en las Rutas del aprendizaje, 
Fascículo de Gestión (2013: pág. 10), plantea características 
que debe poseer un director para ejercer liderazgo 
pedagógico en la institución educativa, siendo estas: 
 Capacidad Técnica 
 Manejo Emocional y Situacional 
 Manejo Organizacional 
 
2.2.1.7. MANEJO EMOCIONAL Y SITUACIONAL DEL DIRECTOR 
Daniel Goleman (1995: 45) afirma que ―Las emociones son 
importantes para el ejercicio de la razón. Entre el sentir y el 
pensar, la emoción guía nuestras decisiones, trabajando con 
la mente racional y capacitando o incapacitando al 
pensamiento mismo. Del mismo modo, el cerebro pensante 
desempeña un papel fundamental en nuestras emociones, 
exceptuando aquellos momentos en los que las emociones se 
desbordan y el cerebro emocional asume por completo el 
control de la situación. En cierto modo, tenemos dos cerebros 
y dos clases diferentes de inteligencia: la inteligencia racional 
y la inteligencia emocional y nuestro funcionamiento vital está 
determinado por ambos‖. 
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 Por tanto las emociones son las expresiones exteriores de 
los sentimientos acumulados y formados en las áreas de la 
imaginación y la visualización. 
 
Actualmente vivimos en un mundo donde cada día 
perdemos sensibilidad ante nuestro entorno y las personas 
que nos rodean, muchas veces debido a que nos es difícil 
hacer contacto con nuestros sentimientos. De ahí la 
importancia de tener una educación emocional que nos 
permita hacernos conscientes de aquello que sentimos, es 
decir poder convertirnos en nuestros propios observadores 
para ir analizando descubriendo y por lo tanto controlando 
aquello que nos mueve a actuar, y tener cada vez mayor 
control de nuestras respuestas. 
 
Stephen R. Covey (1989:102) afirma: ―El manejo 
situacional de un líder se basa en mantener un equilibrio entre 
dos tipos de comportamiento que ejerce para adaptarse al 
nivel de desarrollo de su equipo de trabajo, un 
comportamiento directivo y un comportamiento de apoyo‖. 
 
Antunez Serafín (2008:98) afirma ―El director líder 
pedagógico, debe mantener una actitud de imparcialidad, 
controlar su estado de ánimo y emociones. Además, debe 
facilitar espacios de comunicación, para lo cual debe saber 
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escuchar, por separado, el punto de vista sobre el problema 
que tiene cada una de las conductas vinculadas con este, 
escuchando atentamente, sin interrumpir, ni juzgar, 
demostrando empatía, pedir alternativas de solución, 
analizando ventajas y desventajas, si no hubiera 
coincidencias, plantear una o dos alternativas que podrían 
satisfacer a las partes, buscar consensos en las alternativas 
de solución. Si percibe que no hay una para otro día y en otro 
ambiente, asegurarse de que la alternativa acordada resuelva 
el problema‖. 
 
El ministerio de Educación en las Rutas de Aprendizaje, 
en el Fascículo para la gestión de los aprendizajes en las 
instituciones educativas (2013:10), considera, entre las 
características de un director para ejercer un liderazgo 
pedagógico, el manejo emocional y situacional: ―implica ser 
capaz de conducir la relación con los docentes, y ser hábil en 
adaptarse a contextos cambiantes. Está relacionado con la 
capacidad de motivar el trabajo en equipo, velar por un buen 
clima escolar, demostrar altas expectativas en estudiantes y 
docentes, escuchar y abrir espacios de participación‖. 
 
2.2.1.8 MANEJO ORGANIZACIONAL DEL DIRECTOR 
Según, Kerzner, (1998: 76) ―El proceso de organizar es diseñar 
la organización y seleccionar el personal para llevar a cabo 
exitosamente los programas planificados. Con la organización se 
establecen los procedimientos para operacionalizar  los planes y 
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el uso de los recursos disponibles para lograr unas metas 
particulares de la organización‖. 
 
Por tal razón, el director de una institución educativa 
debe preparar una organización escolar que permita el logro de 
los planes operacionales diseñados por todos los miembros de 
la comunidad educativa, manteniendo así un clima 
organizacional adecuado y productivo. 
 
Castillo Ortiz, Alicia. (2005: 80) Afirma: ―La escuela, 
como institución formal, debe producir cambios e innovaciones 
que sean producto de una planificación estratégica para el 
mejoramiento de la institución. Esta gestión hace que el proceso 
de cambio sea uno deseable, necesario y que permita a la 
escuela el mantenerse en un rol proactivo ante las demandas de 
la sociedad. De esta manera, el producto de la escuela responde 
también a las expectativas de la sociedad que crea la escuela 
con ese propósito. Para que una escuela sea efectiva tiene que 
adoptar un enfoque orientado hacia las metas que le permita su 
desarrollo continuo, debe tener una comunicación adecuada 
entre sus miembros, debe tener un balance de poderes y de 
participación activa de todos sus miembros. Esa escuela tiene 
que utilizar adecuadamente los recursos humanos, debe 
promover cohesión entre sus miembros y éstos deben mantener 
una moral alta. Además, los miembros de la escuela deben 
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utilizar su autonomía para adaptarse a los retos que le produce 
el ambiente, planificar el cambio e introducir innovaciones que le 
permitan estar en mejoramiento continuo y colaborar juntos 
utilizando el consenso para la solución adecuada de los 
problemas que se presenten. Es importante que a través de la 
gestión educativa se introduzcan las innovaciones que sean 
necesarias para lograr un proceso educativo más exitoso‖. 
 
Siendo así el trabajo del líder pedagógico, la de 
facilitador, para estimular la participación, promover el cambio, 
crear el ambiente de colaboración y promover la participación 
activa y continua de todos los constituyentes de la comunidad 
educativa. 
 
Antunez Serafín (2008:108) plantea que el líder 
pedagógico debe ser un ―Organizador y Planificador de 
acciones: Es el responsable de la funcionabilidad de la 
estructura organizativa, distribución de funciones, organización 
de procesos, espacios y materiales que garanticen eficiencia 
para el logro de los objetivos institucionales. Se convierte en el 
motor que impulsa la elaboración, revisión e implementación del 
Proyecto Educativo Institucional y Procesos de Enseñanza 
Aprendizaje a través de la distribución de procesos, tareas y 
asignación de responsabilidades‖. 
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El ministerio de Educación en las Rutas de Aprendizaje, 
en el Fascículo para la gestión de los aprendizajes en las 
instituciones educativas (2013:10), considera entre las 
características de un director para ejercer un liderazgo 
pedagógico, el manejo organizacional y lo define: ―Tiene que ver 
con la capacidad de estructurar una organización escolar 
eficiente, que permita a los docentes puedan realizar un buen 
trabajo‖.  
 
2.2.1.9. DESEMPEÑO DOCENTE 
Se entiende por desempeño docente al conjunto de actividades 
que un profesor realiza en su trabajo diario: preparación de 
clases, asesoramiento de los estudiantes, dictado de clases, 
calificación de los trabajos, coordinaciones con otros docentes y 
autoridades de la institución educativa, así como la participación 
en programas de capacitación (Fernández, 2002: 73). 
 
El desempeño docente, cuando se aborda desde la 
perspectiva subjetiva, se asocia con la forma cómo cada 
maestro valora la calidad de su trabajo y la satisfacción que 
experimenta con ella, cuando se enfoca desde una perspectiva 
objetiva, se relaciona con la cuantificación de los indicadores 
que se evalúan (Fernández, 2002: 74). 
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Valdés (2000: 46) considera tres tipos de estándares de 
desempeño profesional docente: mínimos, competitivos y de 
desarrollo. Los estándares mínimos señalan los rendimientos 
estrictamente suficientes que deben alcanzar y mantener los 
profesores, lo cual permite mantener a los que no son 
competentes.  
 
Los estándares competitivos proporcionan incentivos y 
compensaciones por un rendimiento superior, lo cual genera 
competitividad entre los profesores y afecta las relaciones 
personales entre ellos. Los estándares de desarrollo están 
diseñados para fomentar el desarrollo de los conocimientos y 
capacidades de los profesores especificando las áreas de 
mejora. 
 
El Ministerio de Educación, a través de la Dirección 
General de Desarrollo Docente, en el presente año, pone a 
disposición del sector educación, el Marco de Buen Desempeño 
Docente, que precisa los criterios sobre lo que significa una 
buena enseñanza. 
 
El Marco de Buen Desempeño Docente tiene como 
propósito apoyar las políticas priorizadas por el Ministerio de 
Educación al 2016: aprendizajes de calidad y cierre de brechas, 
desarrollo docente con base en criterios concertados de buena 
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docencia, modernización y descentralización de la gestión 
educativa. 
 
Además, El Marco de Buen Desempeño Docente, define 
los dominios, las competencias y los desempeños que 
caracterizan una buena docencia y que son exigibles a todo 
docente de Educación Básica Regular del país. 
 
Se han identificado cuatro dominios o campos 
concurrentes: el primero se relaciona con la preparación para la 
enseñanza, el segundo describe el desarrollo de la enseñanza 
en el aula y la escuela, el tercero se refiere a la articulación de la 
gestión escolar con las familias y la comunidad, y el cuarto 
comprende la configuración de la identidad docente y el 
desarrollo de su profesionalidad. 
 
2.2.1.10  PREPARACIÓN PARA EL APRENDIZAJE DE LOS 
ESTUDIANTES 
El Ministerio de Educación en el Marco del Buen 
Desempeño  Docente (2012), considera a la preparación 
para el aprendizaje de los estudiantes como un dominio que 
comprende la planificación del trabajo pedagógico a través 
de la elaboración del programa curricular, las unidades 
didácticas y las sesiones de aprendizaje en el marco de un 
enfoque intercultural e inclusivo. Refiere el conocimiento de 
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las principales características sociales, culturales —
materiales e inmateriales— y cognitivas de sus estudiantes, 
el dominio de los contenidos pedagógicos y disciplinares, así 
como la selección de materiales educativos, estrategias de 
enseñanza y evaluación del aprendizaje. 
 
La preparación para el aprendizaje de los estudiantes 
considerado como un dominio en el Marco del Buen 
Desempeño Docente, incluye dos competencias y estas a la 
vez especifican sus respectivos desempeños: 
 
COMPETENCIA 1: Conoce y comprende las características 
de todos sus estudiantes y sus contextos, los contenidos 
disciplinares que enseña, los enfoques y procesos 
pedagógicos, con el propósito de promover capacidades de 
alto nivel y su formación integral: Desempeño 1. Demuestra 
conocimiento y comprensión de las características 
individuales, socioculturales y evolutivas de sus estudiantes 
y de sus necesidades especiales. Desempeño 2. Demuestra 
conocimientos actualizados y comprensión de los conceptos 
fundamentales de las disciplinas comprendidas en el área 
curricular que enseña. Desempeño 3. Demuestra 
conocimiento actualizado y comprensión de las teorías y 
prácticas pedagógicas y de la didáctica de las áreas que 
enseña. 
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COMPETENCIA 2: Planifica la enseñanza de forma 
colegiada garantizando la coherencia entre los aprendizajes 
que quiere lograr en sus estudiantes, el proceso pedagógico, 
el uso de los recursos disponibles y la evaluación, en una 
programación curricular en permanente revisión: 
Desempeño 4. Elabora la programación curricular 
analizando con sus compañeros el plan más pertinente a la 
realidad de su aula, articulando de manera coherente los 
aprendizajes que se promueven, las características de los 
estudiantes y las estrategias y medios seleccionados. 
Desempeño 5. Selecciona los contenidos de la enseñanza 
en función de los aprendizajes fundamentales que el 
currículo nacional, la escuela y la comunidad buscan 
desarrollar en los estudiantes. Desempeño 6. Diseña 
creativamente procesos pedagógicos capaces de despertar 
curiosidad, interés y compromiso en los estudiantes, para el 
logro de los aprendizajes previstos. Desempeño 7. 
Contextualiza el diseño de la enseñanza sobre la base del 
reconocimiento de los intereses, nivel de desarrollo, estilos 
de aprendizaje e identidad cultural de sus estudiantes. 
Desempeño 8. Crea, selecciona y organiza diversos 
recursos para los estudiantes como soporte para su 
aprendizaje. Desempeño 9. Diseña la evaluación de manera 
sistemática, permanente, formativa y diferencial en 
38 
 
 
concordancia con los aprendizajes esperados. Desempeño 
10. Diseña la secuencia y estructura de las sesiones de 
aprendizaje en coherencia con los logros de aprendizaje 
esperados y distribuye adecuadamente el tiempo. 
 
2.2.1.11. ENSEÑANZA PARA EL APRENDIZAJE DE LOS 
ESTUDIANTES 
El Ministerio de Educación en el Marco del Buen Desempeño  
Docente (2012), considera a la enseñanza para el aprendizaje 
de los estudiantes como un dominio que comprende la 
conducción del proceso de enseñanza por medio de un 
enfoque que valore la inclusión y la diversidad en todas sus 
expresiones. Refiere la mediación pedagógica del docente en 
el desarrollo de un clima favorable al aprendizaje, el manejo 
de los contenidos, la motivación permanente de sus 
estudiantes, el desarrollo de diversas estrategias 
metodológicas y de evaluación, así como la utilización de 
recursos didácticos pertinentes y relevantes. Incluye el uso de 
diversos criterios e instrumentos que facilitan la identificación 
del logro y los desafíos en el proceso de aprendizaje, además 
de los aspectos de la enseñanza que es preciso mejorar. 
 
La enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes 
considerado como un dominio en el Marco del Buen 
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Desempeño Docente, incluye tres competencias y a la vez 
especifica sus respectivos desempeños: 
COMPETENCIA 03: Crea un clima propicio para el 
aprendizaje, la convivencia democrática y la vivencia de la 
diversidad en todas sus expresiones, con miras a formar 
ciudadanos críticos e interculturales: Desempeño 11. 
Construye, de manera asertiva y empática, relaciones 
interpersonales con y entre todas las estudiantes, basadas en 
el afecto, la justicia, la confianza, el respeto mutuo y la 
colaboración. Desempeño 12. Orienta su práctica a conseguir 
logros en todos sus estudiantes, y les comunica altas 
expectativas sobre sus posibilidades de aprendizaje. 
Desempeño 13. Promueve un ambiente acogedor de la 
diversidad, en el que ésta se exprese y sea valorada como 
fortaleza y oportunidad para el logro de aprendizajes. 
Desempeño 14. Genera relaciones de respeto, cooperación y 
soporte de los estudiantes con necesidades educativas 
especiales. Desempeño 15. Resuelve conflictos en diálogo 
con los estudiantes sobre la base de criterios éticos, normas 
concertadas de convivencia, códigos culturales y mecanismos 
pacíficos.Desempeño 16. Organiza el aula y otros espacios 
de forma segura, accesible y adecuada para el trabajo 
pedagógico y el aprendizaje, atendiendo a la diversidad. 
Desempeño 17. Reflexiona permanentemente, con sus 
estudiantes, sobre experiencias vividas de discriminación y 
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exclusión, y desarrolla actitudes y habilidades para 
enfrentarlas. 
 
COMPETENCIA 04: Conduce el proceso de enseñanza con 
dominio de los contenidos disciplinares y el uso de estrategias 
y recursos pertinentes, para que todos los estudiantes 
aprendan de manera reflexiva y crítica lo que concierne a la 
solución de problemas relacionados con sus experiencias, 
intereses y contextos culturales: Desempeño 18. Controla 
permanentemente la ejecución de su programación 
observando su nivel de impacto tanto en el interés de los 
estudiantes como en sus aprendizajes, introduciendo cambios 
oportunos con apertura y flexibilidad para adecuarse a 
situaciones imprevistas. Desempeño 19. Propicia 
oportunidades para que los estudiantes utilicen los 
conocimientos en la solución de problemas reales con una 
actitud reflexiva y crítica. Desempeño 20. Constata que todos 
los estudiantes comprenden los propósitos de la sesión de 
aprendizaje y las expectativas de desempeño y progreso. 
Desempeño 21. Desarrolla, cuando corresponda, contenidos 
teóricos y disciplinares de manera actualizada, rigurosa y 
comprensible para todos los estudiantes. Desempeño 22. 
Desarrolla estrategias pedagógicas y actividades de 
aprendizaje que promueven el pensamiento crítico y creativo 
en sus estudiantes y que los motiven a aprender. Desempeño 
41 
 
 
23. Utiliza recursos y tecnologías diversas y accesibles, y el 
tiempo requerido en función del propósito de la sesión de 
aprendizaje. Desempeño 24. Maneja diversas estrategias 
pedagógicas para atender de manera individualizada a los 
estudiantes con necesidades educativas especiales. 
Desempeño 25. Utiliza diversos métodos y técnicas que 
permiten evaluar en forma diferenciada los aprendizajes 
esperados, de acuerdo con el estilo de aprendizaje de los 
estudiantes. Desempeño 26. Elabora instrumentos válidos 
para evaluar el avance y logros en el aprendizaje individual y 
grupal de los estudiantes. Desempeño 27. Sistematiza los 
resultados obtenidos en las evaluaciones para la toma de 
decisiones y la retroalimentación oportuna. Desempeño 28. 
Evalúa los aprendizajes de todos los estudiantes en función de 
criterios previamente establecidos, superando prácticas de 
abuso de poder. Desempeño 29. Comparte oportunamente 
los resultados de la evaluación con los estudiantes, sus 
familias y autoridades educativas y comunales, para generar 
compromisos sobre los logros de aprendizaje. 
COMPETENCIA 05: Evalúa permanentemente el aprendizaje 
de acuerdo con los objetivos institucionales previstos, para 
tomar decisiones y retroalimentar a sus estudiantes y a la 
comunidad educativa, teniendo en cuenta las diferencias 
individuales y los contextos culturales. Desempeño 30. 
Interactúa con sus pares, colaborativamente y con iniciativa, 
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para intercambiar experiencias, organizar el trabajo 
pedagógico, mejorar la enseñanza y construir de manera 
sostenible un clima democrático en la escuela. Desempeño 
31. Participa en la gestión del Proyecto Educativo Institucional, 
del currículo y de los planes de mejora continua, 
involucrándose activamente en equipos de trabajo. 
Desempeño 32. Desarrolla, individual y colectivamente, 
proyectos de investigación, innovación pedagógica y mejora 
de la calidad del servicio educativo de la escuela. 
 
2.2.1.12. OTRAS CONSIDERACIONES SOBRE EL LÍDER 
Además de todo lo anterior, consideramos que todo líder debe: 
Comprender las tendencias económicas y políticas del entorno 
y su impacto en la administración y en la estrategia de la 
organización, posee capacidad para formular estrategias, 
miembros son más bien deficientes, la situación es 
desfavorable para el líder y el líder mas eficaz será el 
orientado a las tareas".10 
 
2.2.1.13. ENFOQUE DEL CAMINO – META PARA LA EFICACIA DEL 
LIDERAZGO. 
En la conducta propia del liderazgo de apoyo se toman en 
consideración las necesidades de los subordinados, se 
                                                           
10 MESSING, Bob. “El Tao de la Administración, Filosoffa Practice del Nuevo Liderazgo”, Editorial 
Selector, Mexico, 1990. Pag. 96. 
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muestra interés por su bienestar y se crea un ambiente 
organizacional agradable. Esto ejerce el mayor impacto sobre 
el desempeño de los subordinados en caso de que se sientan 
frustrados o insatisfechos. 
 
El liderazgo orientado a logros implica el establecimiento 
de metas ambiciosas, la búsqueda de mejores del desempeño 
y la seguridad en que los subordinados alcanzaran elevadas 
metas. Mas que sugerir una preferencia por cierta modalidad 
de liderazgo, esta teoría propone que seleccionar un estilo u 
otro como el más apropiado depende de la situación. 
Situaciones ambiguas e inciertas pueden ser frustrantes para 
los subordinados y demandar un estilo más orientado a las 
tareas. Los subordinados pueden ver en esas acciones un 
deseo de ejercer un control excesivo, lo que a su vez puede 
resultar insatisfactorio. Para decirlo de otra manera, los 
empleados deseen que el líder no se interponga en su camino, 
porque la ruta a seguir ya es suficientemente clara. "Esta 
teoría propone que la conducta del líder es aceptable y 
satisfactoria para los subordinaos en la medida en que estos la 
conciban como una fuente de satisfacción".11 
 
 
 
                                                           
11 KOTTER, John P. La verdadera labor de un líder. Hardvar Bussines, Schol Press. Ed. Norma. Bogota 
1999. Pag. 333. 
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2.2.1.14. LIDERAZGO TRANSACCIONAL Y TRANSFORMACIONAL 
Administrar supone la eficaz y eficiente realización de las 
funciones administrativas. Una de estas funciones se refiera a 
la dirección en general y al liderazgo en particular. Cabe 
distinguir entonces entre líderes transaccionales y 
transformacionales. Los líderes transaccionales identifican que 
necesitan sus subordinados para cumplir sus objetivos. 
Aclaran funciones y tareas organizacionales, instauran una 
estructura organizacional, premian al desempeño y toman en 
cuenta las necesidades sociales de sus seguidores. Trabajan 
intensamente e intente dirigir a la organización con toda 
eficiencia y eficacia. 
 
2.2.1.15. EL LIDERAZGO DE LOS DIRECTORES 
Dada la estructura del sistema educativo peruano, el cual se 
encuentra experimentando un proceso de descentralización, 
las posibilidades a corto plazo de que la filosofía de la calidad 
y las prácticas sugeridas por Deming se apliquen en las 
escuelas, depende esencialmente de los directores. No se 
requiere modificar ninguna reglamentación ni dejar de cumplir 
con las obligaciones tradicionales. La calidad parte de la 
situación actual, es a partir de la realidad de las escuelas 
como está probada su utilidad. 
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"La riqueza de esta experiencia radica en que ha sido 
posible desarrollar los principales elementos. Uno muy 
especial, dada la forma tradicional de participación, ha sido el 
involucramiento de los padres de familia. Los maestros se han 
sentido estimulados ya que la actitud de los estudiantes 
cambia y el ambiente de trabajo es de mayor colaboración".12 
 
No se trata de mero voluntarismo, se requiere un 
esfuerzo sistemático y un esquema de capacitación técnica 
especifica, para que director y maestros conozcan los 
principios, los sistemas y la forma en que funcionan estos. La 
capacitación debe darle al maestro un claro sentido de la 
teoría del aprendizaje, un conocimiento actualizado de la 
psicología especialmente de niños y jóvenes y de las formas 
como aprenden; entender el concepto de variación y la forma 
de aplicarlo en su actividad, así como los procesos de 
evaluación y retroalimentación. 
 
2.2.1.16. ABRIR EL DIÁLOGO Y DAR LOS PRIMEROS PASOS  
El director de un plantel tiene la experiencia y la capacidad de 
convocatoria para reunir a maestro, estudiantes y padres de 
familia, para hablar y analizar los problemas de la escuela. 
 
                                                           
12 MESSING, Bob. “El TAO de la Administración, Filosofia Practica del Nuevo Liderazgo”, Editorial 
Selector, Mexico. 1990. pag. 21 
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"Desde la convocatoria a la reunión o reuniones, pueden 
empezar a aplicarse criterios que garanticen efectividad. Como 
que desde la invitación resulte claro para todos cual es el 
propósito de la reunión, el orden del día, su duración, etc. Para 
el director debe estar claro que está buscando, que se 
propone lograr con la reunión". 13 
 
En reuniones de este tipo, lo recurrente son las quejas 
sobre las condiciones materiales de la escuela y el bajo salario 
de los maestros: en esas condiciones, se argumenta, estar 
hablando de calidad resulta ocioso. Los padres de familia, si 
se atreven, externaran alguna queja sobre el estado de 
higiene de los baños, o la conducta de los muchachos fuera de 
la escuela. Los estudiantes pueden quejarse de que no hay 
canchas ni materiales deportivos. 
 
También pueden elaborar un cuestionario y obtener 
mayor información sobre lo que opinan padres de familia, 
alumnos y maestros, específicamente de cada uno de los 
problemas más relevantes. 
 
Con esa información y con la participación de los 
equipos de trabajo se pueden elaborar diagramas de causa-
efecto (diagrama de Ishikawa) para identificar los distintos 
                                                           
13 COVEY, Stephen. El Liderago centrado en principios. Paidos Empresa. Barcelona, 1995. 
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elementos y recursos que influyen en el problema. En la 
elaboración de este diagrama se logra una precisión mayor en 
la identificación de las causes y también de los recursos que 
están disponibles para su solución. Aquí se aplicar los 
conceptos de causes especiales y causes comunes. 
 
2.2.2 GESTIÓN ADMINISTRATIVA 
2.2.2.1 GESTIÓN 
Semánticamente, significa conducción u orientación de un 
quehacer, de un área del saber humano 6 de un sistema técnico 
administrativa; técnicamente se le entiende como el conjunto de 
operaciones y actividades de conducción de los recursos 
(medios) para lograr los propósitos establecidos (fines), la gestión 
armoniza medios (recursos, procesos, actividades) y fines 
(objetivos ó propósitos a alcanzar). 
 
"El modelo incremental afirma que los procesos públicos 
están determinados por un contexto individual y que era difícil 
alcanzar criterios generales. La solución de los problemas es al 
azar. Los programas nunca son perfectos, los objetivos son 
múltiples, contradictorias y ambiguos".14 
 
2.2.2.2 ORIGEN Y EVOLUCIÓN DE LA GESTIÓN ADMINISTRATIVA 
La administración y las organizaciones son producto de su 
                                                           
14 CALERO PEREZ, Mavilo. Gestión Educativa. Editorial Abedul.  Lima – Peru. 2004- pag.- 109 
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momento y su contexto histórico y social, por tanto, la evolución 
de la gestión administrativa se entiende en términos de cómo han 
resuelto las personas las cuestiones de sus relaciones en 
momentos concretos de la historia. 
 
a. GESTIÓN ADMINISTRATIVA EN LA EDAD ANTIGUA. 
A pesar de que la administración como disciplina es 
relativamente nueva, la historia del pensamiento administrativo 
es muy antigua, ya que nace con el hombre mismo, puesto que 
en todo tiempo ha habido la necesidad de coordinar 
actividades, tomar decisiones y de ejecutar; de ahí que en la 
administración antigua se encuentran muchos de los 
fundamentos administrativos de la actualidad y que pueden 
observarse en el código de Hammurahi, en el Nuevo 
Testamento, así como en la forma de conducir los asuntos en 
la antigua Grecia, Egipto, Roma y China, en donde se 
encuentran vestigios del proceso administrativo. 
 
b. LA ADMINISTRACIÓN EN LA EDAD MEDIA 
Durante los últimos anos del imperio Romano el centralismo 
administrativo se fue debilitando considerablemente y la 
autoridad real pasó al terrateniente, alrededor del cual se 
agrupaban muchas personas abriendo las puertas al 
surgimiento de la Edad Media, hubo una descentralización del 
gobierno, con lo que se diferencio de las formas administrativas 
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que habían existido anteriormente. 
 
c. LA ADMINISTRACIÓN EN LA EDAD MODERNA 
Al inicio de esta época surge en Prusia y Austria un movimiento 
administrativo conocido como cameralistas que alcanzo su 
mayor esplendor en 1560 y trataron de mejorar los sistemas 
administrativos usados en esta época. Para algunos tratadistas 
los cameralistas son los pioneros en el estudio científico de la 
administración pública. 
 
A mediados del siglo XVIII tuvo su inicio la Revolución 
Industrial Inglesa, la cual preciso de una nueva generación de 
administradores, que desarrollaron sus propios conceptos y 
técnicas, surgiendo algunos de los principios administrativos 
básicos. 
 
c. LA ADMINISTRACIÓN EN LA SOCIEDAD MODERNA 
A pesar de que la administración es una disciplina 
relativamente nueva, su desarrollo fue muy rápido. La propia 
historia del pensamiento administrativo proporciona una 
perspectiva de las contribuciones y de los problemas y 
situaciones con que se enfrento en los últimos setenta años en 
el mundo industrial. La administración es un fenómeno 
universal en el mundo moderno, cada organización, cada 
empresa requieren toma de decisiones, coordinación de 
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múltiples actividades, dirección de personas, evaluación del 
desempeño con base en objetivo previamente determinados, 
consecución y ubicación de varios recursos. 
 
d. LA ADMINISTRACIÓN EN LA EDAD CONTEMPORÁNEA 
En esta época se asientan las bases para el desarrollo de la 
administración como una verdadera ciencia, ya que como fruto 
de las necesidades de la época, surgen teorías, principios y 
funciones administrativas, que aunque superadas o 
modificadas, cumplieron un papel importante en cuanto al 
desarrollo del pensamiento administrativo. 
 
2.2.2.3 COMPONENTES DE LA GESTIÓN ADMINISTRATIVA 
En todo proceso de gestión educativa deben existir tres tipos de 
gestión, muy bien definidos y que deben interrelacionarse en 
forma coordinada y permanente. 
 
Gestión Institucional: Corresponde al nivel marco de la 
Institución, la que está referida a los procesos globales del 
Centra Educativo, así como sus vinculaciones con el exterior. 
Define las líneas maestras de la Institución Educativa y la Política 
Educativa. 
 
Gestión Pedagógica: Corresponde a la gestión de los procesos 
educativos, Programación curricular, sistema de evaluación, 
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estrategias didácticas. Es decir, la ejecución de las diferentes 
propuestas en el campo pedagógico. 
 
¿El rol directivo conduce, dirige o gestiona? La definición por una 
concepción o por todas, tiene su decisiva influencia según las 
líneas teórica que le de sustento, no es lo mismo procesarla 
desde el pensamiento sociológico, desde una perspectiva 
psicológica, desde las teorías de la administración de empresas, 
o las ciencias políticas, etc. 
 
Pero es necesario que el director inspire en aquellos con los que 
trabaja, credibilidad, respeto y confiabilidad. 
 
La función del director es la de crear un conjunto mas allá de las 
partes, una institución no es la suma de las partes, sino ese todo 
funcional armónico, comparándolo como un director de orquesta, 
necesita que los diferentes instrumentos musicales se integren 
en un todo, que es la obra musical, el director tiene la partitura 
musical en sus manos pero no los instrumentos. Como director 
no puede sacrificar ningún actor en detrimento de otros, ya que 
evidenciaría una falta una desarmonía en la ejecución. 
 
El liderazgo del director debe estar orientado a la tarea y al apoyo 
socio - emocional, ninguna direccionalidad debe priorizar sobre la 
otra o anularla, probablemente según la situación institucional y 
los momentos de las mismas tendremos que orientarnos mas 
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una, que a otra, por ejemplo, ante la muerte de un familiar 
cercano de alguno de los actores perteneciente a la institución 
seria un desacierto, "aquietar las aguas", o tratar de armonizar la 
situación direccionando el enfoque solo a la tarea, en una suerte 
de obviar el estado emocional de la comunidad como si nada 
pasara. El dar un tiempo a la contención de la situación seria lo 
aconsejable. 
 
Lo que implica estar en una actitud empática con relación a los 
actores institucionales, actitud que le permitirá un acercamiento o 
alejamiento de los mismos, según el grado de madurez afectiva 
individual y colectiva, y su eficiencia en el logro de sus tareas, 
para intervenir direccionando su conducta o quehaceres. 
"En la vida institucional el directivo no puede estar presente en 
todas las actividades, tomas de decisiones, para estar en todo y 
a la vez en nada debería por un lado organizar sus espacios de 
mayor incumbencia, o de mayor urgencia o como también los 
prioritarios y delegar en otros actores la realización de 
determinadas tareas, quiero graficar lo anteriormente dicho con el 
siguiente esquema"15. 
 
El rol del director en una institución educativa con necesidad de 
cambio, en transformación educativa, pensando este proceso 
como una necesidad de reflexión, análisis, y cuestionamientos de 
                                                           
15 GARCIA CRUZ, René. Teoría de la gestión y administración educativa. Editorial. San Marcos. Lima 
Peru. 2004. Pag. 15 
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sus propuestas, que orientan y reorientan la marcha institucional, 
con objeto de acomodarse a las necesidades de las demandas 
sociales de su territorio, y como también de tomar una 
perspectiva crítica para poder modificar en función del desarrollo 
positivo de la sociedad que la sostiene. Lo que implica cambios 
tales que se modifiquen radicalmente las configuraciones 
institucionales. 
 
2.2.3 GESTIÓN EDUCATIVA 
En la actino y efecto de gestionar en la Administración Educativa 
estamos regidos a una serie de principios pedagógicos a fin de 
satisfacer necesidades básicas fundados en un amplio liderazgo por 
cuanto: 
 
"Está constituida por el conjunto de operaciones, actividades y 
criterios de conducción del proceso educativo, una buena gestión 
educativa demandara realizar durante todo el proceso educativo, las 
acciones (actividades y operaciones) que son necesarias para lograr los 
objetivos educativos". 16 
 
La gestión educativa es el conjunto articulado de acciones de 
conducción de un centra educativo a ser llevadas a cabo con el fin de 
lograr los objetivos contemplados en el Proyecto Educativo Institucional. 
 
                                                           
16 GARCIA CRUZ, René. Teoria de la gestión y administración educativa. Editorial San Marcos. Lima – 
Peru, 2004. pag. 15 
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No es un director por lo que no asume dirección, es un líder y su 
accionar es el liderazgo, aquella capacidad para hacer que otros hagan 
las cosas motivadas por el deseo de superación .No es un mandón, no 
exige con prepotencia, no se amarga ni amenaza, es un hombre 
persuasivo y axiomático, por lo que no habla en primera persona, sino 
en plural; Ej. Hagamos esto o aquello, a nosotros nos parece esto mejor, 
a nosotros nos interesa que esto se haga así, es un líder con capacidad 
de mando. 
 
La gestión educativa consiste en: 
Presentar un perfil integral, coherente y unificado de decisiones, 
Definir los objetivos institucionales, las propuestas de actino y las 
prioridades en la administración de recursos. 
 
Definir acciones para extraer ventajas a futuro; se 
consideran tanto las oportunidades y amenazas del medio en el 
que está inserta, como los logros y problemas de la misma 
organización. 
 
Comprometer a todos los actores institucionales, definir el 
tipo de servicio educativo que se ofrece. 
 
El desarrollo del proceso es responsabilidad del director 
(pero no el que realiza todas las tareas), debe: Planificar, 
controlar, definición de objetivos, decisiones para solucionar 
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problemas, la comunicación, capacitación del personal y la 
influencia del poder. 
 
Podemos observar dos dimensiones, las establecidas en el 
contrato de trabajo y normativas institucionales, y las de su 
función en una dimensión no-tradicionista (dimensiones no 
formalizadas) lo que va mas alla de las normas escritas, las que 
circulan en los pasillos de la escuela o fuera de la misma. 
 
La noción de autoridad es un concepto necesario 
comprender en la relación directivo – institución. Este liderazgo 
puede tener base en el saber y sus habilidades, en la continencia 
de situaciones afectivas, etc. 
 
El rol directivo implica la gestión de los procesos formales de 
la institución, aquellos formulados y planificados, pero a su vez 
acciones sobre situaciones no planificadas como son las 
relacionadas con las actitudes de los actores institucionales. Estas 
interacciones sociales. 
 
La Gestión Educativa, debe tender al logro de los objetivos y 
metas educacionales, atendiendo las necesidades básicas de los 
alumnos, de los padres, de los docentes y de la comunidad toda, 
en pos de un modelo de país solidario, ético y participativo. 
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La pregunta sería: si la Gestión es aplicable a la Educación 
en nuestro país y las respuestas pueden ser diversas según el 
prisma con que la contestemos... 
 
Nosotros por nuestra parte creemos que estas técnicas, 
enfoques o criterios de la Gestión, podrían aplicarse a las 
Instituciones/Organizaciones educativas, con las salvedades que 
surgen de la propia especificidad del hecho educativo teniendo en 
cuenta el Derecho fundamental a la Educación en sus dos 
vertientes de aprender y de ensenar, desde un enfoque 
eminentemente social, sin exclusiones ni marginaciones, con 
equidad y solidaridad real y concreta mas allá de los documentos 
y de los discursos oportunistas. 
 
Si ustedes preguntan que es Gerenciamiento, los distintos 
libros, y autores nos dan diversas definiciones sobre la misma. 
 
Entre otras podemos mencionar: que el managemento 
gerenciamiento, ―es ante todo un sistema de saberes o 
competencias para la acción, un sistema de prácticas, que no 
pueden ser solo intelectualmente aprendidas, aunque si pueden 
ser apoyadas o servidas por procesos intelectuales ad hoc (Prats: 
1999). 
 
"Por su parte Ivancevich y otros (1997) nos dicen que es "el 
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proceso emprendido por una o más personas para coordinar las 
actividades laborales de otras personas con la finalidad de lograr 
resultados de alta calidad que cualquiera otra persona, trabajando 
sola, no podría lograr".17 
 
Los desarrollos estarían diversificados desde los autores y 
escuelas de USA, de Europa y en Japón.  
 
Pero como todo se globaliza, así tendríamos, que lo que 
comenzó por ejemplo en USA, como Calidad Total, también se 
desarrolla, se analiza, estudia y aplica en distintos países 
Europeos, en Japón, ídem en nuestro país, etc. 
 
Igual acontece con la reingeniería, surgida de los escritos 
de Hammer y Champy (USA), de los cuales se vendieron más de 
2.000.000 de ejemplares y aplicada luego en América y Europa, 
primero en la actividad privada y posteriormente a la Gestión 
Publica. 
 
Por su parte David Osborne y Ted Gaebler a diferencia de 
Hammer y Champy, que dirigen y asesoran sobre su Reingeniería 
para la actividad privada, propician la Reinvención del Gobierno, 
tomando casos exitosos en la Gestión Publica de USA, y hablan 
de que del gobierno catalizador que debe llevar el timón en lugar 
                                                           
17 REYES GONZALES, Alejandro. Técnicas y modelos en el salón de Clases. Primera Edición. Editorial 
ITESM. Mexico 1997. Pag. 122. 
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de remar. Se separan las funciones de timón (programáticas y 
reguladoras) de las de remo (funciones prestación de servicios de 
servicios y de cumplimiento (Osborne y Gaebler). 
 
Pero el gerenciar o gestionar se realizar con mucha cautela 
o prudencia para modernizar, reformar o transformar a las 
Administraciones Publicas teniendo siempre presente al hombre y 
a la mujer. Aquí incluimos a la Institución, organización educativa 
en lo macro y en lo micro. 
 
Nosotros proponemos que ese gerenciamiento o gestión 
sea realizados desde un enfoque humanista y ético, con soporte 
en principios en pos del Desarrollo Humano. 
 
Para enriquecer el Gerenciamiento Publico y el Educativo 
se pueden considerar los cuatro pilares de la Educación 
(aportados por J. Delors): Aprender a conocer, aprender a hacer, 
aprender a vivir juntos y aprender a ser. 
 
Con relación a la Gestión Educativa, se la considera: "...El 
conjunto de procesos, de toma de decisiones y ejecución de 
acciones que permiten llevar a cabo las practicas pedagógicas, su 
ejecución y evaluación".18 
 
                                                           
18 Gerencia Estrategia Educativa. Editorial. MV Fénix. Lima Perú. 2006. pag. 58. 
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Las acciones de conducción deben de estar planificadas. 
En ellas se deben prever e identificar las estrategias en realidades 
educativas. La gestión educativa se enmarca dentro de un 
proceso de planificación estratégica, para así tener una visión 
relacionada con el entorno y las propias capacidades del centro 
educativo. 
 
La Institución Educativa, como comunidad de aprendizaje, 
es la primera y principal instancia de gestión del sistema 
educativo descentralizado. En ella tiene lugar la prestación del 
servicio puede ser pública o privada. 
 
Es finalidad de la Institución Educativa, el logro de los 
aprendizajes y la formación integral de los estudiantes. El 
Proyecto Educativo Institucional Orienta su gestión. 
 
La Institución Educativa, como ámbito físico y social, 
establece vínculos con diferentes organismos de su entorno y 
pone a disposición sus instalaciones para el desarrollo de 
actividades extracurriculares y comunitarias, preservando los fines 
y objetivos educativos, así como la finalidad específica del local 
institucional. Son funciones de las Instituciones Educativas: 
 
a) Elaborar, aprobar, ejecutar y evaluar el Proyecto Educativo 
Institucional, así como su Plan Anual y su Reglamento Interno 
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en concordancia con su línea axiológica y los lineamientos de 
política educativa pertinentes. 
b) Organizar, conducir y evaluar sus procesos de gestión 
institucional y pedagógica. 
c) Diversificar y complementar el currículo básico, realizar 
acciones tutoriales y seleccionar los libros de texto y 
materiales educativos. 
d) Otorgar certificados, diplomas y títulos según corresponda. 
e) Propiciar un ambiente institucional favorable al desrrollo del 
estudiante. 
f) Facilitar programas de apoyo a los servicios educativos de 
acuerdo a las necesidades de los estudiantes en condiciones 
físicas y ambientales favorables para su aprendizaje. 
g) Formular, ejecutar y evaluar el presupuesto anual de la 
institución. 
h) Diseñar, ejecutar y evaluar proyectos de innovación 
pedagógica y de gestión, experimentación e investigación 
educativa. Fuente: Gerencia Estratégica Educativa. Editorial 
MV FENIX. Lima Perú. 2006. 
i) Promover el desarrollo educativo cultural y deportivo de su 
comunidad. 
j) Cooperar en las diferentes actividades educativas de la 
comunidad. 
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Se busca fundamentalmente desarrollar los siguientes 
principios: 
 
 Desarrollar una cultura organizativa democrática, y 
eficiente, con responsabilidades bien definidas dentro de 
las escuelas; con autoridades que promuevan y potencien 
sistemas de participación responsable y de comunicación 
transparentes entre los diversos agentes de la comunidad. 
 Conducir las diversas acciones educativas para el logro de 
metas y objetivos, creando las condiciones necesarias para 
su cumplimiento.  
 Conseguir que cada uno de los miembros de la comunidad 
educativa cumpla con sus funciones para lograr las metas 
y objetivos sobre los que se han tornado acuerdos. 
Centrada en 
el usuario 
Toma de 
decisiones  
GESTION 
EDUCATIVA  
Información 
pública 
Acciones en 
base a 
documentos 
Simplificación 
Administrativa 
Innovación 
Permanente 
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 Evaluar tanto los procesos como los resultados del servicio 
educativo para identificar logros, deficiencias y soluciones 
creativas que lo optimicen. 
 Innovación constante y permanente propiciando el logro de 
los fines y objetivos trazados. 
 Centrada en el usuario. 
 Adaptar decisiones en base a la normatividad legal vigente 
y que responda a los intereses, demandas bienestar de los 
estamentos que se vincular al Centra Educativo. 
 
OBJETIVOS 
En armonía con la Ley de Educación N° 28044 los objetivos 
que se pretende alcanzar en una Institución Educativa son: 
a. Desarrollar la Institución Educativa como comunidad de 
aprendizaje encargado de lograr calidad y excelencia en el 
servicio educativo. 
b. Fortalecer la capacidad de decisión de las Instituciones 
Educativas para que actúen con autonomía pedagógica y 
administrativa. Las funciones de todas las instancias de 
gestión se rigen por los principios de subsidiariedad, 
solidaridad, complementariedad y concurrencia. 
c. Asegurar la coherencia de las disposiciones 
administrativas y la subordinación de estas a las 
decisiones de carácter pedagógico. 
d. Lograr el manejo eficaz, eficiente e innovador de las 
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instituciones educativas, que conduzcan a la excelencia 
educativa. 
e. Desarrollar liderazgo democrático. 
f. Colaborar en la articulación intersectorial, que asegure que 
los procesos de gestión se den en el marco de una política 
de desarrollo integral del país. 
g. Promover la activa participación de la comunidad. 
h. Articular las instituciones educativas para que desarrollen 
relaciones de cooperación y solidaridad. 
i. Fortalecer el ejercicio ético de las funciones administrativas 
para favorecer las transparencias y libre acceso a la 
información. 
j. Participar en el efectivo funcionamiento de los mecanismos 
para prevenir y sancionar a los actos de corrupción en la 
gestión. 
k. Incentivar la auto evaluación y evaluación permanentes 
que garanticen el logro de las metas y objetivos 
establecidos por la institución educativa. 
 
2.2.3.1 GESTIÓN DEL PROCESO EDUCATIVO 
Es el conjunto de actividades de elaboración de programas y 
del proceso de los aprendizajes (diagnostico educativo, 
definición de objetivos y metas, elección de métodos, 
preparación de material educativo), las acciones de 
enseñanza o de educar, al trabajo docente y de los 
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educandos, a la organización del horario y a la evaluación de 
actividades. También trata lo que concierne a la planificación, 
la ejecución y evaluación de las actividades educativas 
expresadas en las funciones pedagógicas y técnico 
administrativas. 
 
El líder que teme que uno de sus seguidores pueda 
ocupar su puesto esta prácticamente condenado a ver 
cumplidos sus temores tarde o temprano. El líder capaz 
entrena a suplente en quienes pueda delegar, a voluntad, 
cualquiera de los detalles de su posición. Solo de ese modo 
un líder puede multiplicarse y prepararse para estar en 
muchos lugares, y prestar atención a muchas cosas al mismo 
tiempo. Es una verdad eterna que los hombres reciben más 
paga por su habilidad para hacer que los demás trabajen que 
lo que ganaran por su propio esfuerzo. Un líder eficiente 
puede, a través del conocimiento de su trabajo y del 
magnetismo de su personalidad, aumentar en gran medida la 
eficacia de los demás, e inducirlos a rendir más y mejores 
servicios que los que rendirían sin su ayuda. 
 
En la actualidad de toda gestión comprendida a 
educación, es para la mejora de la calidad educativa, y el 
sujeto principal de todo proceso, es el estudiante de quien es 
nuestra gran responsabilidad de direccionar nuestra labor 
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pedagógica y administrativa. 
 
En la dirección y liderazgo, se alguien al que lo siguen 
los demás y hacen que lo es debido, es el gerente que actúa 
con liderazgo cuyo estudio dentro del marco de la 
administración, no es un campo terminado del conocimiento; 
sino todo lo contrario, en el cabe nuevos enefoque3s y nuevas 
soluciones, nuevas perspectivas y nuevas formas de enfrentar 
esta gran tarea de gerenciar una institución.19 
 
"El éxito de una institución u organización pública o 
privada depende de cómo se lidere o gerencie. La pericia, el 
poder de las relaciones y el poder de la autoridad son pilares 
de un liderazgo, para que asegure que los trabajadores sea 
personal o grupalmente competentes, al mismo tiempo que se 
sientan comprometidos responsablemente con la misión de la 
institución". 
 
Por lo tanto el éxito de una institución u organización 
pública o privada depende de cómo se lidere, dependerá de 
su accionar emotivo de cada líder, del ejercicio de su función 
con motivación amplia y abierta, franca y sincera, que 
entusiasme la labor cotidiana de sus colegas de trabajo. 
 
                                                           
19 HINOSTROZA SOVERO, Franklin. V. Como dirigir un  Centro Educativo Innovador. Editorial. San 
Marcos. 2002. Pag. 203. 
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La dirección es una función administrativa en la que la 
interacción humana se pone de manifiesto a plenitud, vale 
decir, que el administrador se relaciona con sus subalternos 
para ejercer su autoridad a través de una serie de 
herramientas o técnicas que son inheren tes a quien ostenta 
un cargo jefatura o directivo con una sólida competencia 
profesional, una firme personalidad en cualquier circunstancia, 
la práctica de principios y valores positivos. 
 
La misión del director debe estar basado en las tareas 
a realizarse a fin lograr los objetivos educacionales, su PEL 
Debe ser una misión real, una contribución visible y si es 
posible claramente mensurable; el director debe ser dirigido y 
controlado por los objetivos, antes que por sus jefes y 
superiores, por cuanto el asume las causas del desarrollo 
institucional su progresión y su regresión. La dirección es 
dependiente de la administración educativa; en tanto que 
como actividad humana grupal, compromete el concurso de 
todos y cada uno de los trabajadores de una institución 
educativa, según sus funciones especificas. El director está 
controlado por los requisitos de los objetivos de su propio 
trabajo, no hay necesidad de la clase de supervisión a que se 
someta; sino a la amplitud de control. Y donde se aconseja 
que siempre debe tener responsabilidad por unos pocos 
hombres más que aquellos de los que puede realmente 
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ocuparse, podríamos decir que todo directivo debe: 
 Saber proponer lo que se va hacer (objetivos, metas, 
visión, misión, políticas). 
 Verificar que el trabajo se haga (monitoreo o supervisión). 
 Aplicar medidas correctivas e innovaciones pertinentes 
(cambios). 
 
2.3 MARCO CONCEPTUAL 
2.3.1 ACTITUD 
Es una predisposición establecida hacia los componentes básicos de 
una actitud, cognoscitivo, afectivo y conductual. 
 
2.3.2 ACTITUD CRÍTICA 
En su sentido etimológico, criticar es escoger, elegir, por lo tanto 
juzgar, juzgar el valor de una cosa en función de una regla o un ideal. 
Tiene, entonces, un significado cercano a "criterio", "discernimiento" o 
"análisis". Éste sería el sentido de la auténtica actitud crítica. 
 
2.3.2 ACTITUD DEMOCRÁTICA 
En sentido estricto, la democracia es una forma de organización del 
Estado en la cual las decisiones colectivas son adoptadas por el 
pueblo mediante mecanismos de participación directa o indirecta que 
confieren legitimidad a sus representantes. En sentido amplio, 
democracia es una forma de convivencia social en la que los 
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miembros son libres e iguales y las relaciones sociales se establecen 
de acuerdo a mecanismos contractuales. 
 
2.3.2 ADMINISTRACIÓN 
Es la ciencia que se ocupa de toda actividad humana grupal. 
 
2.3.3 ADMINISTRACIÓN EDUCATIVA 
Es un proceso relacionado con la creación, mantenimiento, estimulo, 
control y unificación de las energías humanas y materiales 
sistematizados para el logro de los objetivos comunes y la formación 
integral del educando. 
 
2.3.4 ALUMNO 
Está constituido por los estudiantes, cuyo universo es altamente 
heterogéneo. 
 
2.3.5 AUTORIDAD 
Poder que tiene una persona sobre un subordinado 
 
1.3.6 CALIDAD 
La calidad es una propiedad inherente de cualquier cosa que permite 
que esta sea comparada con cualquier otra de su misma especie. La 
palabra calidad tiene múltiples significados. La calidad de un producto 
o servicio es la percepción que el cliente tiene del mismo. Es una 
fijación mental del consumidor que asume conformidad con un 
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producto o servicio determinado, que solo permanece hasta el punto 
de necesitar nuevas especificaciones. La calidad es un conjunto de 
propiedades inherentes a un objeto que le confieren capacidad para 
satisfacer necesidades implícitas o explicitas. 
 
2.3.7 COMUNIDAD 
El municipio se convierte en la instancia educativa mas próxima a la 
actividad del centra educativo, seguido de las empresas, parroquia y 
algunas organizaciones sociales de base, que colaboran con los 
centres educativos. 
 
2.3.8 DIRECTOR 
El director del centre educativo, es el representante legal y se le 
otorga la autoridad y la responsabilidad necesaria, para que se 
cumplan los fines del centre o programa educativo respectivo. 
 
2.3.9 DOCENTE 
Es el educador que realiza su y trabajo en contacto directo con los 
educando, y en coordinación estrecha con sus colegas; participa del 
planeamiento del trabajo educativo, diseña y concreta las situaciones 
de aprendizaje, materiales e instrumentos de evaluación. Es el 
responsable de los resultados del trabajo educativo. 
 
2.3.10 ESTRATEGIA 
Es el camino para desarrollar una destreza que a su vez desarrolla 
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una capacidad y el camino para desarrollar una actitud. 
 
2.3.11 GERENTE 
Personal de una organización que tiene autoridad para tomar 
decisiones que comprometen a la misma por lo cual tiene dentro de 
sus múltiples funciones, representar a la sociedad frente a terceros y 
coordinar todos los recursos a través del proceso de planeamiento, 
organización dirección y control a fin de lograr objetivos establecidos. 
 
2.3.12 GESTIÓN 
Está constituida por el conjunto de operaciones, actividades y criterios 
de conducción del proceso educativo, una buena gestión educativa 
demandara realizar durante todo el proceso educativo, las acciones 
(actividades y operaciones) que son necesarias para lograr los 
objetivos educativos. 
 
2.3.13 GESTIÓN ADMINISTRATIVA 
Es un proceso distintivo que consiste en planear, organizar, ejecutar y 
controlar, desempeñada para determinar y lograr objetivos 
manifestados mediante el uso de seres humanos y de otros recursos. 
 
2.3.14 GESTIÓN INSTITUCIONAL. 
Conjunto de operaciones y actividades de conducción de las 
funciones administrativas que sirven de apoyo a la gestión 
pedagógica. Las principales funciones administrativas que se dan en 
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el sistema educativo. 
 
2.3.15 GESTIÓN CURRICULAR 
Serie de actividades planificadas que se realizan dentro de las 
instituciones educativas para cumplir con sus objetivos curriculares y 
académicos. 
 
2.3.16 LIDERAZGO. 
Es la capacidad de transformar la visión en realidad. 
 
2.3.17 LIDERAZGO PEDAGÓGICO 
El liderazgo es el conjunto de habilidades gerenciales o directivas que 
un individuo tiene para influir en la forma de ser de las personas o en 
un grupo de personas determinado, haciendo que este equipo trabaje 
con entusiasmo, en el logro de metas y objetivos. 
 
2.3.18 MANEJO EMOCIONAL 
Las emociones son fenómenos psicofisiológicos que representan 
modos eficaces de adaptación a ciertos cambios de las demandas 
ambientales. Psicológicamente, las emociones alteran la atención, 
hacen subir de rango ciertas conductas en la jerarquía de respuestas 
del individuo y activan redes asociativas relevantes en la memoria. 
 
2.3.19 LÍDER. 
Es un facilitador, no puede detenerse ante la dificultad que implica 
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mover obstáculos que se interpone a sus metas en el camino hacia la 
excelencia. 
 
2.3.20  PODER. 
Dominio que uno tiene para mandar o hacer una cosa. 
 
2.3.21 PROMOTOR. 
A las personas naturales o jurídicas que organizan centros educativos 
de gestión privada, se les denomina promotores. 
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CAPÍTULO III 
METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 
 
3.1 HIPÓTESIS 
3.1.1. HIPÓTESIS GENERAL: 
 El grado de correlación que existe es favorable entre el liderazgo 
del Director y la gestión educativa en las Instituciones Educativas 
Secundarias  de la Región de Puno, durante el año académico 
2012?. 
3.1.2. HIPÓTESIS ESPECÍFICAS: 
 El liderazgo del Director se relaciona regularmente con el área 
Institucional en las instituciones educativas Secundarias de la 
región de Puno. 
 El liderazgo del Director se relaciona regularmente con el área 
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pedagógica en las instituciones educativas Secundarias de la 
región de Puno. 
 El liderazgo del Director se relaciona regularmente con el área 
administrativa en las instituciones educativas Secundarias de la 
región en Puno. 
 
3.2 VARIABLES E INDICADORES 
4.2.1 Variable 1. 
Liderazgo del Director. 
 
4.2.2 Variable 2. 
Gestión educativa. 
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3.3. OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES O MATRIZ DE CONSISTENCIA 
Problema Variables Dimensiones Indicadores Valoración 
Instrumentos de 
Investigación 
Objetivos Hipótesis 
General. 
¿En qué medida se 
relaciona el liderazgo del 
Director con la gestión 
educativa en las 
Instituciones Educativas 
Secundarias de la región 
de Puno, durante el año 
académico del 2012?. 
Específicos. 
a) Cómo se relaciona el 
liderazgo del Director con 
el área institucional en las 
Instituciones Educativas 
Secundarias  de la región 
de Puno?. 
b) ¿Cuál es  la relación del 
liderazgo del Director con 
el área pedagógico en las 
Instituciones Educativas 
Secundarias de la región 
de Puno?. 
c) ¿Cuál es la relación del 
liderazgo de Director con el 
área administrativa en las 
Instituciones Educativas 
Secundarias de la región 
de Puno?. 
 
Variable 1 
Liderazgo del 
Director 
1.1 Liderazgo 
personal. 
 
 
 
1.1.1 Cuando se da motivaciones a 
sus seguidores. 
 
 
 
 
1.1.2 Cuando se da órdenes 
directamente de docente a 
docente. 
 
 
1.1.3 Vinculación entre el líder y 
cada uno de sus docentes. 
 Raras veces  
 Muy poco 
 Suficiente 
 Mucho 
 
 Una vez al mes 
 Una vez a la semana 
 Raras veces. 
 Nunca  
 
 Raras veces  
 Muy poco 
 Suficiente 
 Mucho 
Cuestionario 
 
 
 
 
 
Cuestionario 
 
 
 
 
 
Cuestionario 
 
 
General. 
Determinar en qué medida se 
relaciona el liderazgo del 
Director con la gestión 
educativa en las 
Instituciones Educativas 
Secundarias de la región 
de Puno, durante el año 
académico de 2012?. 
 
Específicos. 
a) Conocer la relación que 
existe entre el liderazgo del 
Director con el Área 
Institucional en las 
Instituciones Educativas 
Secundarias de la región 
de Puno. 
b) Identificar la relación que 
existe entre el liderazgo del 
Director con el  Área 
pedagógica en las 
Instituciones Educativas 
Secundarias de la región 
de Puno. 
c) Reconocer la relación que 
existe entre el liderazgo del 
Director con el Área 
Administrativa en las 
Instituciones Educativas 
Secundarias de la región 
de Puno. 
 
General. 
El grado de correlación que 
existe es regular entre el  
liderazgo del Director y la 
gestión educativa en las 
Instituciones Educativas 
Secundarias de la región 
de Puno, durante el año 
académico de 2012. 
 
Específicos. 
a) El liderazgo del Director se 
relaciona regular-mente 
con el Área Institucional en 
las Instituciones Educativas 
Secundarias de la región 
de Puno. 
b) El liderazgo del Director se 
relaciona regular-mente 
con el Área Pedagógico en 
las Instituciones Educativas 
Secundarias de la región 
de Puno. 
c) El liderazgo del Director se 
relaciona regularmente con 
el Área Administrativa en 
las Instituciones Educativas 
Secundarias de la región 
de Puno. 
 
1.2 Liderazgo 
paternalista  
1.2.1 Vela por la seguridad del 
docente. 
 
1.2.2 Vela por el bienestar del 
docente. 
 Si 
 No 
 
 Si  
 No 
Cuestionario 
 
 
 
Cuestionario  
1.3 Liderazgo 
Democrático 
1.3.1 Auténtico líder motivación del 
docente. 
 
 
 
1.3.2 Esmera en dar importancia a 
los intereses del docente. 
 
 
1.3.3 Permite la utilización de sus 
propias  ideas y capacidad  
de acción del docente. 
 Muy de acuerdo 
 De acuerdo 
 En desacuerdo 
 Muy en desacuerdo 
 Nunca 
 Raras veces  
 Muy poco 
 Suficiente 
 
 Muy de acuerdo 
 De acuerdo. 
 En desacuerdo. 
 Muy en desacuerdo 
 
 
. 
Cuestionario 
 
 
 
 
Cuestionario 
 
 
 
 
 
Cuestionario. 
 1.4 Liderazgo 
autoritario 
1.4.1 Presencia de líder severo. 
 
 Aceptado. 
 Relativamente 
Cuestionario  
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1.4.2 Conoce la flexibilidad 
paternalista y la mesura 
democrática. 
 
1.4.3 Aferran a las normas no 
permitiendo el diálogo. 
aceptado. 
 Escasamente aceptado. 
 No tiene aceptación. 
 
 Si estoy de acuerdo 
 No estoy de acuerdo. 
 
 
 Raras veces 
 Muy poco. 
 Suficiente. 
 Mucho. 
 
 
 
 
 
 
Cuestionario 
 
 
 
Cuestionario  
 Variable 2 
Gestión Educativa 
2.1 Area Institucional 2.1.1  Selección de personal docente. 
 
 
 
 
2.1.2 Perfil del personal docente. 
 
 
 
 
 
2.1.3 Evaluación del personal 
postulante a diferentes cargos. 
 Bueno. 
 Regular. 
 Deficiente 
 No tiene 
 
 Bueno. 
 Regular. 
 Deficiente 
 No tiene 
 
 Bueno. 
 Regular. 
 Deficiente 
 No tiene 
 
Ficha de 
investigación 
documental. 
 
 
 
Ficha de 
investigación 
documental. 
 
 
 
Ficha de 
investigación 
documental. 
  2.2. Area Pedagógica 2.2.1 Formulación del proyecto 
curricular. 
 
 
 
 
2.2.2 Programación de función 
docente. 
 
 Bueno. 
 Regular. 
 Deficiente 
 No tiene 
 
 Bueno. 
 Regular. 
 Deficiente 
 No tiene 
Ficha de 
investigación 
documental. 
 
 
Ficha de 
investigación 
documental. 
  
  2.3 Area 
Administrativa 
 Presupuesto. 
 Recursos humanos 
 Tesorería. 
 Infraestructura. 
 Bueno. 
 Regular. 
 Deficiente 
 No tiene 
Ficha de 
investigación 
documental. 
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3.4. TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION 
El presente trabajo de investigación se utilizó el tipo de investigación de 
nivel científico básico y descriptivo. Está destinado a aportar un cuerpo 
organizado de conocimiento científico, a su vez recogió información de la 
realidad y enriquecer conocimientos teóricos científicos. 
 
3.5. MÉTODOS DE INVESTIGACIÓN 
a) Identificación del problema de investigación. 
b) Determinación de la hipótesis. 
c) Comprobación de la hipótesis. 
d) Determinación de las conclusiones (teorías) 
 
3.6. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
Es de tipo correlacional. 
     I1 
M   R Descriptivo correlacional 
   I2 
Donde: 
M = Muestra 
I1 = Información de una de las variables. 
I2 = Información de la otra variable. 
R = Tipo y grado de relación existente. 
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3.7. POBLACIÓN Y MUESTRA 
a) Población. 
La población está constituida por los Directores de las 
Instituciones Educativas Secundarias de la Región de Puno, en 
número de 75. 
b) Muestra. 
Como la población es solamente en número de 75 Directores; 
entonces se aplicó el cuestionario al 100% de los Directores de 
las Instituciones Educativas Secundarias de la región de Puno, 
en número de 75. 
 
3.8. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACIÓN 
Entre las técnicas e instrumentos que se utilizó para la recolección de datos 
en el presente trabajo de investigación, se señala: 
TÉNICAS INSTRUMENTOS 
- Encuesta  
- Investigación documental 
- Cuestionario 
- Ficha de investigación 
documental. 
 
3.9. DISEÑO DE CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS 
Se determinó la prueba de hipótesis en base de la fórmula de 
CORRELACIÓN DE PEARSON.  
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Donde:  
 
XY  = Suma del producto de los valores de las variables ―x‖ e ―y‖ 
N  = Población. 
Mx  = Media aritmética de la variable x. 
My = Media aritmética de la variable y 
 2X  = Suma de los valores de la variable X2. 
 2Y  = Suma de los valores de la variable Y2  
 
Prueba de la hipótesis general 
El grado de correlación que existe es regular entre el liderazgo del 
Director y la gestión educativa en las Instituciones Educativas 
Secundarias  de la región de Puno, durante el año académico 2013?. 
 
a) Correlación Directa  o Positiva: Cuando el incremento de uno de 
ellos de forma positiva o negativa corresponde al incremento positivo o 
negativo del otro. 
 
b) Correlación inversa o negativa: Cuando el incremento positivo o 
negativo influencia en el otro de manera contraria. 
 
80 
 
 
 
           - 1                                                  0                                                 1 
Correlación perfecta       No hay correlación     Correlación perfecta 
        Negativa                                                                             Positiva 
 
Tabla de correlación. 
1.00   Correlación Perfecta. 
0.90  r  0.99 Correlación Muy alta o fuente 
0.70  r  0.89 Correlación Alta  
0.40  r  0.69 Correlación Moderada 
0.20  r  0.39 Correlación baja o débil 
0.00  r  0.19 Correlación muy baja o insignificante 
0.00    Correlación Nula 
 
Análisis:  
- Valores  positivos indican que las dos variables aumentan o disminuyen 
al mismo tiempo: valores negativos significan que cuando una variable 
aumenta la otra disminuye o viceversa. 
- Si ―r‖ es  exactamente igual a -1 ó 1, quiere decir que hay una perfecta 
asociación entre las dos variables. 
- Si r = 0, significa que no hay ninguna asociación entre las dos variables 
o de existir, no es una relación lineal, las dos variables son 
independientes. 
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Tabla 1 
Liderazgo del Director y la Gestión Educativa en las Instituciones 
Educativas Secundarias Urbanos de la región Puno, 2013. 
  Liderazgo Gestión  
Liderazgo Correlación de Pearson  1 578 
 Sig. (bilateral) 75 047 
Gestión Correlación de Pearson 578 75 
 Sig. (bilateral) 047 1 
 N 75 75 
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Interpretación: La correlación es igual a r= 0.578, por lo tanto el liderazgo del 
director tiene relación positiva moderada con la Gestión Educativa en las 
Instituciones Educativas Secundarias Urbanas de la región Puno, 2013. 
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Prueba de hipótesis para la correlación. 
1. Planteamiento de hipótesis. 
Ho. El liderazgo del director no tiene relación con la gestión educativa. 
Ha. El liderazgo del director tiene relación con la gestión educativa. 
 
2. Nivel de significancia. 
 = 0,05; se trabajará con un 5% de error, y un 95% de confianza. 
 
3. Prueba estadística. 
Se calcula la x2 
 
21
2
r
n
rTC


  
 
0517.6cT  
 
4. Regla de decisión. 
Si CT  esta entre el intervalo de + 1.990 (región de aceptación se acepta Ho, 
caso contrario se acepta Ha.  
 
990.1732752   TTTT nt  
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Por lo tanto la Tc es de 6.051 cae en la región de rechazo aceptamos Ha. 
 
5. Decisión. 
Como Tc = 6.051 está fuera del intervalo de + 1.990 se acepta la Ha, es decir el 
liderazgo del director tiene relación con la gestión educativa en las Instituciones 
Educativas Secundarias Urbanos de la región Puno, 2013. 
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CAPÍTULO IV 
RESULTADOS Y  DISCUSION 
4.1. ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN DE LA ENCUESTA PARA 
DIRECTORES Y SUBDIRECTORES DE PUNO - VARIABLE 1 
En todo trabajo de investigación científica, conformar una o contrastar una 
hipótesis conlleva a utilizar una serie de estrategias, técnicas, 
instrumentos y procedimientos. Precisamente para verificar la hipótesis 
general; hemos tenido que recurrir a ciertos criterios. Primeramente, en 
función de las variables, las dimensiones y particularmente de los 
indicadores, se ha elaborado una encuesta (cuestionario) conformado de 
15 ítems que corresponde a la variable 1, dirigidos para los Directores y 
Subdirectores de las Instituciones Educativas Secundarias de la región 
Puno; para recoger la información o datos acerca del liderazgo del 
Director y Subdirectores; la cual ha sido administrado muy 
cuidadosamente, como es el ordenamiento, clasificación, valoración, 
tabulación y optar los porcentajes; en seguida vaciados  en cuadros 
estadísticos con la frecuencia absoluta y frecuencia relativa, gráficos 
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estadísticos; y, por último realizando el análisis e interpretación en base a 
la hipótesis del trabajo de investigación. 
1. LOS DIRECTORES REALIZAN FRECUENTEMENTE LAS 
MOTIVACIONES A LOS DOCENTES. 
Sub – hipótesis de trabajo: ―Los Directores, indispensablemente deben 
realizar las motivaciones  pedagógicos a los docentes‖. 
CUADRO Nº 01 
¿Usted como Director realiza frecuentemente las motivaciones a los 
docentes? 
Alternativas Valoración 
Frecuencia 
Absoluta 
Frecuencia 
Relativa (%) 
a) Raras veces 
b) Muy poco 
c) Suficiente 
d) Mucho 
0 
1 
2 
3 
03 
15 
54 
03 
04 
20 
72 
04 
  75 100 
Fuente: Cuestionario realizado a los Directores de Instituciones Educativas Secundarias de la 
región Puno, 2012. 
 
GRÁFICO Nº 01 
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ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN 
Según el Cuadro y Gráfico Estadístico Nº 01, se constata que, 03 Directores de 
Instituciones Educativas Secundarias que representan el 04%, realizan, raras 
veces las motivaciones a los docentes; a continuación 15 Directores de 
Instituciones Educativas Secundarias que corresponden al 20%, realizan muy 
poco las motivaciones a los docentes; en seguida 54 Directores de 
Instituciones Educativas Secundarias que hacen el 72%, realizan de manera 
suficiente las motivaciones a los docentes; finalmente 03 Directores que 
representan el 04%, realizan frecuentemente las motivaciones a los docentes 
del mismo caso la alternativa que tiene mayor valoración y respuesta más 
acertada. 
 
En síntesis, los Directores y subdirectores de las Instituciones 
Educativas Secundarias de la región de Puno; según el Cuadro y Gráfico 
Estadístico Nº 01; se constata que, según la alternativa y valoración  del 
cuestionario, 54 Directores que hacen el 72%, realizan de manera suficiente las 
motivaciones a los docentes, demostrando con ello que les falta todavía 
motivar aún más a los docentes. 
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2. LA FRECUENCIA CON LA CUAL SE DA ÓRDENES DIRECTAMENTE 
DE DOCENTE A DOCENTE. 
Sub – hipótesis de trabajo: ―Los Directores frecuentemente no deben dar 
órdenes directamente de docente a docente‖. 
 
CUADRO Nº 02 
¿Cuál es la frecuencia con la cual las órdenes directamente de 
docente a docente? 
 
Alternativas Valoración 
Frecuencia 
Absoluta 
Frecuencia 
Relativa (%) 
a) Una vez al mes 
b) Una vez a la semana 
c) Raras veces 
d) Nunca 
0 
1 
2 
3 
15 
24 
27 
09 
20 
32 
36 
12 
  75 100 
Fuente: Cuestionario realizado a los Directores de Instituciones Educativas Secundarias de la 
región Puno, 2012. 
 
GRÁFICO Nº 02 
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ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN. 
Según el Cuadro y Gráfico Estadístico Nº 02, se desprende que, 15 Directores 
de Instituciones Educativas Secundarias que corresponden al 20%, hacen 
conocer que ellos dan órdenes directamente de docente a docente una vez al 
mes; seguidamente 24 Directores que representan el 32%, comunican que 
ellos dan órdenes directamente de docente a docente una vez a la semana, a 
continuación 27 Directores que hacen el 36%, manifiestan que ellos dan 
órdenes directamente de docente a docente raras veces; finalmente 09 
Directores que corresponden al 12%, hacen conocer que ellos nunca dan 
órdenes directamente de docente a docente, al mismo tiempo ha sido la 
alternativa que tiene mayor valoración y respuesta más acertada. 
 
En resumen, los Directores y subdirectores de las Instituciones 
Educativas Secundarias de la región de Puno; según el Cuadro y Gráfico 
Estadístico Nº 02; se determina que según la alternativa y valoración  del 
cuestionario, 27 Directores que hacen el 36%, manifiestan que ellos dan 
órdenes directamente de docente a docente raras veces, demostrando con ello, 
todavía tienen algo del Director autoritario. 
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3. EL LÍDER DE LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA GENERA UNA ESTRECHA 
VINCULACIÓN CON CADA UNO DE LOS DOCENTES. 
Sub – hipótesis de trabajo: ―El líder de la Institución Educativa debe 
generar una estrecha vinculación con cada uno de los docentes‖. 
 
CUADRO Nº 03 
¿Usted  como líder de la Institución Educativa genera una estrecha 
vinculación con cada uno de los docentes? 
 
Alternativas Valoración 
Frecuencia 
Absoluta 
Frecuencia 
Relativa (%) 
a) Raras veces 
b) Muy poco 
c) Suficiente 
d) Mucho 
0 
1 
2 
3 
03 
06 
48 
18 
04 
08 
64 
24 
  75 100 
Fuente: Cuestionario realizado a los Directores de Instituciones Educativas Secundarias de la 
región Puno, 2012. 
 
GRÁFICO Nº 03 
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ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN. 
Según el Cuadro y Gráfico Estadístico Nº 03, se observa que, 03 Directores 
que representan el 04%, hacen conocer que, raras veces generan una estrecha 
vinculación con cada uno de los docentes; a continuación 06 Directores que 
corresponden al 08%, comunican que, muy poco generan una estrecha 
vinculación con cada uno de los docentes; en seguida 48 directores que 
representan el 64%, comunican que, suficientemente generan una estrecha 
vinculación con cada uno de los docentes, finalmente 18 Directores que 
representan el 24%, hacen conocer que, generan mucho una estrecha 
vinculación con cada uno de los docentes, del mismo caso la alternativa que 
tiene mayor valoración y respuesta más acertada. 
 
En síntesis, los Directores y Subdirectores de las Instituciones 
Educativas Secundarias de la región de Puno; según el Cuadro y Gráfico 
Estadístico Nº 03; se constata que, 48 Directores que corresponden al 64%, 
comunican que, suficientemente generan una estrecha vinculación con cada 
uno de los docentes, demostrando con ello, todavía tienen algo del Director 
autoritario. 
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4. EL DIRECTOR DE LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA SE CARACTERIZA 
POR VELAR LA SEGURIDAD DEL DOCENTE. 
Sub – hipótesis de trabajo: ―El Director de la Institución Educativa se 
debe caracterizar por velar la seguridad del docente‖. 
 
CUADRO Nº 04 
¿Usted como Director de la Institución Educativa se caracteriza por 
velar la seguridad del docente? 
 
Alternativas Valoración 
Frecuencia 
Absoluta 
Frecuencia 
Relativa (%) 
a) Raras veces 
b) Muy poco 
c) Suficiente 
d) Mucho 
0 
1 
2 
3 
03 
06 
36 
30 
09 
08 
48 
40 
  75 100 
Fuente: Cuestionario realizado a los Directores de Instituciones Educativas Secundarias de la 
región Puno, 2012. 
 
GRÁFICO Nº 04 
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ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN. 
Según el Cuadro y Gráfico Estadístico Nº 04, se desprende que, 03 Directores 
que hacen el 04%, manifiestan que, raras veces se caracterizan por velar la 
seguridad del docente; a continuación que, 06 Directores que representan el 
08%, hacen conocer que, muy poco se caracterizan por velar la seguridad del 
docente; seguidamente que 36 Directores que corresponden al 48%, 
comunican que, suficientemente se caracterizan por velar la seguridad del 
docente; por último 30 Directores que hacen el 40%, hacen conocer que, 
mucho se caracterizan por velar la seguridad del docente. 
 
En resumen, los Directores y Subdirectores de las Instituciones 
Educativas Secundarias de la región de Puno; según el Cuadro y Gráfico 
Estadístico Nº 04; se determina que, según la alternativa y valoración  del 
cuestionario, 36 Directores que hacen el 48%, se caracterizan en forma 
suficiente por velar la seguridad del docente, demostrando con ello, todavía les 
queda algo del Director autoritario.  
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5. EL DIRECTOR DE LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA BRINDA LA 
COMODIDAD AL DOCENTE. 
Sub – hipótesis de trabajo: ―El Director de la Institución Educativa se 
debe brindar la comodidad al docente‖. 
 
CUADRO Nº 05 
¿Usted como Director de la Institución Educativa brinda la comodidad 
al docente? 
 
Alternativas Valoración 
Frecuencia 
Absoluta 
Frecuencia 
Relativa (%) 
a) Si  
b) No 
1 
0 
72 
03 
96 
04 
  75 100 
Fuente: Cuestionario realizado a los Directores de Instituciones Educativas Secundarias de la 
región Puno, 2012. 
 
GRÁFICO Nº 05 
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ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN. 
Según el Cuadro y Gráfico Estadístico Nº 05, se observa que, 03 Directores 
que representan el 04%, hacen conocer que, no brindan la comodidad al 
docente; por último 72 Directores que corresponden al 96%, manifiestan que, sí 
brindan la comodidad al docente, del mismo caso la alternativa que tiene mayor 
valoración y respuesta más acertada. 
 
En resumen, los Directores y Subdirectores de las Instituciones 
Educativas Secundarias de la región de Puno; según el Cuadro y Gráfico 
Estadístico Nº 05; se determina que 72 Directores que corresponden al 96%, 
manifiestan que, sí brindan la comodidad al docente, demostrando con ello, el 
liderazgo democrático. 
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6. EL LÍDER DE LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA SE CARACTERIZA POR 
VELAR EL BIENESTAR DEL DOCENTE. 
Sub – hipótesis de trabajo: ―El líder de la Institución Educativa se debe 
caracterizar por velar el bienestar del docente‖. 
 
CUADRO Nº 06 
¿Usted como líder de la Institución Educativa se caracteriza por velar 
el bienestar del docente? 
 
Alternativas Valoración 
Frecuencia 
Absoluta 
Frecuencia 
Relativa (%) 
a) Si  
b) No 
1 
0 
69 
06 
92 
08 
  75 100 
Fuente: Cuestionario realizado a los Directores de Instituciones Educativas Secundarias de la 
región Puno, 2012. 
 
GRÁFICO Nº 06 
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ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN. 
Según el Cuadro y Gráfico Estadístico Nº 06, se constata que, 06 Directores 
que hacen el 08%, manifiestan que, no se caracterizan por velar el bienestar 
del docente; finalmente 69 Directores que corresponden al 92%, comunican 
que, sí caracterizan por velar el bienestar del docente, del mismo caso la 
alternativa que tiene mayor valoración y respuesta acertada. 
 
En resumen, los Directores y Subdirectores de las Instituciones 
Educativas Secundarias de la región de Puno; según el Cuadro y Gráfico 
Estadístico Nº 07; se determina que 69 Directores que hacen el 92%, 
comunican que, sí caracterizan por velar el bienestar del docente, demostrando 
con ello el liderazgo democrático. 
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7. EL DIRECTOR DE LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA SE CARACTERIZA 
POR SER EL AUTÉNTICO LÍDER MOTIVADOR. 
 
Sub – hipótesis de trabajo: ―El Director de la Institución Educativa se 
debe caracterizar por ser el auténtico líder motivador‖. 
 
CUADRO Nº 07 
¿Usted está de acuerdo que el Director de la Institución Educativa se 
caracteriza por ser el auténtico líder motivador? 
 
Alternativas Valoración 
Frecuencia 
Absoluta 
Frecuencia 
Relativa (%) 
a) Muy de acuerdo 
b) De acuerdo 
c) En desacuerdo 
d) Muy en desacuerdo 
3 
2 
1 
0 
27 
39 
06 
03 
36 
52 
08 
04 
  75 100 
Fuente: Cuestionario realizado a los Directores de Instituciones Educativas Secundarias de la 
región Puno, 2012. 
 
GRÁFICO Nº 07 
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ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN. 
Según el Cuadro y Gráfico Estadístico Nº 07, se observa que, 03 Directores 
que hacen el 04%, comunican que, están muy en desacuerdo para ser el 
auténtico líder motivador; a continuación 06 Directores que representan el 08%, 
hacen conocer que, están en desacuerdo para ser el auténtico líder motivador; 
seguidamente 27 Directores que corresponden al 36%, afirman que están muy 
de acuerdo para ser el auténtico líder motivador; finalmente 39 Directores que 
corresponden al 52%, manifiestan que, están de acuerdo por ser el auténtico 
líder motivador, del mismo modo la alternativa que tiene menor valoración y 
respuesta no acertada. 
 
 
En síntesis, los Directores y subdirectores de las Instituciones 
Educativas Secundarias de la región de Puno; según el Cuadro y Gráfico 
Estadístico Nº 07; se determina que 39 Directores que corresponden al 52%, 
comunican que, están de acuerdo por ser el auténtico líder motivador, del 
mismo modo la alternativa que tiene menor valoración y respuesta no acertada. 
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8. EL ORDEN DE UBICACIÓN DEL DIRECTOR DE LA INSTITUCIÓN 
EDUCATIVA CUANDO ES AUTÉNTICO LÍDER MOTIVADOR DEL 
DOCENTE. 
Sub – hipótesis de trabajo: ―El orden de ubicación del docente de la 
Institución Educativa cuando es auténtico líder motivador debe estar en 
1er. orden‖. 
 
CUADRO Nº 08 
¿Usted en qué orden ubica cuando el Director de la Institución 
Educativa es auténtico líder motivar del docente? 
 
Alternativas Valoración 
Frecuencia 
Absoluta 
Frecuencia 
Relativa (%) 
a) 1er. Orden 
b) 2do. Orden 
c) 3er. Orden 
d) 4to. Orden 
3 
2 
1 
0 
51 
15 
06 
03 
68 
20 
08 
04 
  75 100 
Fuente: Cuestionario realizado a los Directores de Instituciones Educativas Secundarias de la 
región Puno, 2012. 
 
GRÁFICO Nº 08 
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ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN. 
Según el Cuadro y Gráfico Estadístico Nº 08, se observa que, 03 Directores 
que representan el 04%, ubican en el 4to. Orden cuando el Director de la 
Institución Educativa es auténtico líder motivador del docente; a continuación 
06 Directores que hacen el 08%, ubican en el 3er. Orden cuando el Director de 
la Institución Educativa es auténtico líder motivador del docente; seguidamente 
15 Directores que corresponden al 20%, ubican en el 2do. Orden, cuando el 
Director de la Institución Educativa es auténtico líder motivador del docente; 
finalmente 51 Directores que representan el 68%, ubican en el 1er. Orden 
cuando el Director de la Institución Educativa es auténtico líder motivador del 
docente. 
 
En resumen, los Directores y Subdirectores de las Instituciones 
Educativas Secundarias de la región de Puno; según el Cuadro y Gráfico 
Estadístico Nº 08; se determina que, 51 Directores que representan el 68%, 
ubican en el 1er. Orden cuando el Director de la Institución Educativa es 
auténtico líder motivador del docente, del mismo modo la alternativa que tiene 
mayor valoración y respuesta acertada. 
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9. EL DIRECTOR DE LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA SE ESMERA EN DAR 
IMPORTANCIA A LOS INTERESES DEL DOCENTE 
Sub – hipótesis de trabajo: ―El Director de la Institución Educativa se 
debe esmerar en dar importancia a los intereses del docente? 
 
CUADRO Nº 09 
¿Usted como Director de la Institución Educativa se esmera en dar 
importancia a los intereses del docente? 
 
Alternativas Valoración 
Frecuencia 
Absoluta 
Frecuencia 
Relativa (%) 
a) Nunca 
b) Rara veces 
c) Muy poco 
d) Suficiente 
0 
1 
2 
3 
03 
06 
60 
06 
04 
08 
80 
08 
  75 100 
Fuente: Cuestionario realizado a los Directores de Instituciones Educativas 
Secundarias de la región Puno, 2012. 
 
GRÁFICO Nº 09 
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ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN 
Según el Cuadro y Gráfico Estadístico Nº 09, se constata que, 03 Directores 
que corresponde al 04%, hacen conocer que, nunca se esmeran en dar 
importancia a los intereses del docente; seguidamente 06 Directores que 
representan el 08%, comunican que, raras veces se esmeran en dar 
importancia a los intereses del docente; a continuación 60 Directores que 
hacen el 80%, manifiestan que, muy poco se esmeran en dar importancia a los 
intereses del docente; finalmente 06 Directores que representan el 08%, 
confirman que, suficientemente se esmeran en dar importancia a los intereses 
del docente. 
 
En síntesis, los Directores y Subdirectores de las Instituciones 
Educativas Secundarias de la región de Puno; según el Cuadro y Gráfico 
Estadístico Nº 09; se determina que 60 Directores que representan el 80%, 
confirman que, muy poco se esmeran en dar importancia a los intereses del 
docente, demostrando con ello el liderazgo autoritario. 
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10. EL DIRECTOR PERMITE LA UTILIZACIÓN DE SUS PROPIAS IDEAS Y 
CAPACIDADES DE ACCIÓN DEL DOCENTE 
Sub – hipótesis de trabajo: ―El Director debe permitir la utilización de sus 
propias ideas y capacidades de acción del docente‖. 
 
CUADRO Nº 10 
¿Usted como Director permite la utilización de sus propias ideas y 
capacidades de acción del docente? 
 
Alternativas Valoración 
Frecuencia 
Absoluta 
Frecuencia 
Relativa (%) 
a) Si  
b) No 
1 
0 
63 
12 
84 
16 
  75 100 
Fuente: Cuestionario realizado a los Directores de Instituciones Educativas Secundarias de la 
región Puno, 2012. 
 
GRÁFICO Nº 10 
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ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN. 
Según el Cuadro y Gráfico Estadístico Nº 10, se observa que, 12 Directores 
que representan el 16%, manifiestan que, no permiten la utilización de sus 
propias ideas y capacidades de acción del docente; a continuación 63 
Directores que corresponden al 84%, comunican que, sì permiten la utilización 
de sus propias ideas y capacidades de acción del docente, del mismo modo la 
alternativa que permite mayor valoración y respuesta acertada. 
 
En resumen, los Directores y Subdirectores de las Instituciones 
Educativas Secundarias de la región de Puno; según el Cuadro y Gráfico 
Estadístico Nº 10; se determina que 63 Directores que corresponden al 84%, 
afirman que sí, permiten la utilización de sus propias ideas y capacidades de 
acción del docente, por consiguiente demostrando con ello, el liderazgo 
democrático. 
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11. EL DIRECTOR DE LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA CANALIZA EN 
FORMA SUTIL E INTELIGENTE EL ALCANCE DE SUS OBJETIVOS 
PROPUESTOS. 
Sub – hipótesis de trabajo: ―El Director de la Institución Educativa 
canaliza en el 1er. Orden en forma sutil e inteligente hacia el alcance de 
sus objetivos propuestos‖. 
 
CUADRO Nº 11 
¿Usted como Director de la Institución Educativa en qué orden 
canaliza en forma sutil e inteligente hacia el alcance de sus objetivos 
propuestos.? 
 
Alternativas Valoración 
Frecuencia 
Absoluta 
Frecuencia 
Relativa (%) 
a) 1er. Orden 
b) 2do Orden 
c) 3er. Orden 
d) 4to. Orden 
3 
2 
1 
0 
51 
09 
09 
06 
68 
12 
12 
08 
  75 100 
Fuente: Cuestionario realizado a los Directores de Instituciones Educativas Secundarias de la 
región Puno, 2012. 
 
GRÁFICO Nº 11 
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ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN. 
Según el Cuadro y Gráfico Estadístico Nº 11, se observa que, 06 Directores 
que representa el 08%, hacen conocer que, en el 4to. Orden canalizan en 
forma sutil e inteligente hacia el alcance de sus objetivos propuestos; 
seguidamente 09 Directores que conforman el 12%, comunican que, en el 3er. 
Orden canalizan en forma sutil e inteligente hacia el alcance de sus objetivos 
propuestos; a continuación 09 Directores que representan el 12%, hacen 
conocer que, en el 2do. Orden canalizan en forma sutil e inteligente hacia el 
alcance de sus objetivos propuestos; finalmente 51 Directores que conforman 
el 68%, manifiestan que, en el 1er. Orden canalizan en forma sutil e inteligente 
hacia el alcance de sus objetivos propuestos, del mismo modo la alternativa 
que tiene mayor valoración y respuesta acertada. 
 
En síntesis, los Directores y subdirectores de las Instituciones 
Educativas Secundarias de la región de Puno; según el Cuadro y Gráfico 
Estadístico Nº 11; se determina que, 51 Directores que conforman el 68%, 
manifiestan que, en el 1er. Orden canalizan en forma sutil e inteligente hacia el 
alcance de sus objetivos propuestos, por tanto demostrando con ello el 
liderazgo democrático. 
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12. EL DIRECTOR DE LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA ACEPTA LA 
PRESENCIA DE LÍDER SEVERO. 
Sub – hipótesis de trabajo: ―El Director de la Institución Educativa no 
acepta la presencia de líder severo‖. 
 
CUADRO Nº 12 
¿Usted como Director de la Institución Educativa acepta la presencia 
de líder severo? 
 
Alternativas Valoración 
Frecuencia 
Absoluta 
Frecuencia 
Relativa (%) 
a) Aceptado 
b) Relativamente aceptado 
c) Escasamente aceptado 
d) No tiene aceptación 
0 
1 
2 
3 
21 
24 
15 
15 
28 
32 
20 
20 
  75 100 
Fuente: Cuestionario realizado a los Directores de Instituciones Educativas 
Secundarias de la región Puno, 2012. 
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ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN. 
Según el Cuadro y Gráfico Estadístico Nº 12, se observa que, 21 Directores 
que representan el 28%, comunican que, es aceptado la presencia de líder 
severo; en seguida 24 Directores que corresponden al 32%, manifiestan que, 
es relativamente aceptado la presencia de líder severo; a continuación 15 
Directores que hacen el 20%, confirman que, es escasamente aceptado la 
presencia de líder severo; finalmente 15 Directores que corresponden al 20%, 
hacen conocer que, no tiene aceptación la presencia de líder severo, del mismo 
modo la alternativa que tiene mayor valoración y respuesta acertada. 
 
En resumen, los Directores y subdirectores de las Instituciones Educativas 
Secundarias de la región de Puno; según el Cuadro y Gráfico Estadístico Nº 
12; se determina que, 24 Directores que corresponden al 32%, manifiestan 
que, es relativamente aceptado la presencia del líder severo, por tanto 
demostrando con ello, el liderazgo autoritario. 
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13. EL DIRECTOR DE LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA ESTÁ DE ACUERDO 
CON LA FLEXIBILIDAD PATERNALISTA Y DEMOCRÁTICA. 
Sub – hipótesis de trabajo: ―El Director de la Institución Educativa si está 
de acuerdo con flexibilidad paternalista y democrática‖. 
 
 
CUADRO Nº 13 
¿Está usted de acuerdo como Director de la Institución Educativa con 
la flexibilidad paternalista y democrática? 
 
Alternativas Valoración 
Frecuencia 
Absoluta 
Frecuencia 
Relativa (%) 
a) Si estoy de acuerdo 
b) No estoy de acuerdo 
1 
0 
39 
36 
52 
48 
  75 100 
Fuente: Cuestionario realizado a los Directores de Instituciones Educativas Secundarias de la 
región Puno, 2012. 
 
GRÁFICO Nº 13 
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ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN. 
Según el Cuadro y Gráfico Estadístico Nº 13, se observa que, 36 Directores 
que representan el 48%, manifiestan que, no están de acuerdo con la 
flexibilidad paternalista y democrática; a continuación 39 Directores que 
corresponden al 53%, afirman que, sí están de acuerdo con la flexibilidad 
paternalista y democrática, del mismo modo la alternativa que tiene mayor 
valoración y respuesta acertada. 
 
 
En síntesis, los Directores y subdirectores de las Instituciones 
Educativas Secundarias de la región de Puno; según el Cuadro y Gráfico 
Estadístico Nº 13; se determina que 39 Directores que corresponde al 52%, 
afirman que, sí están de acuerdo con la flexibilidad paternalista y democrática, 
por tanto demostrando con ello, el liderazgo democrático. 
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14. LA MESURA DEMOCRÁTICA DEL DIRECTOR DE LA INSTITUCIÓN 
EDUCATIVA. 
Sub – hipótesis de trabajo: ―El Director de la Institución Educativa sí está 
de acuerdo con la mesura democrática.‖. 
 
CUADRO Nº 14 
¿Está usted de acuerdo como Director de la Institución Educativa con 
la mesura democrática? 
 
Alternativas Valoración 
Frecuencia 
Absoluta 
Frecuencia 
Relativa (%) 
a) Si estoy de acuerdo 
b) No estoy de acuerdo 
1 
0 
60 
15 
80 
20 
  75 100 
Fuente: Cuestionario realizado a los Directores de Instituciones Educativas Secundarias de la 
región Puno, 2012. 
 
GRÁFICO Nº 14 
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ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN. 
Según el Cuadro y Gráfico Estadístico Nº 14, se observa que, 15 Directores 
que representan el 20%, hacen conocer que, no están de acuerdo con la 
mesura democrática; a continuación 60 Directores que corresponden al 80%, 
afirman que sí están de acuerdo con la mesura democrática, del mismo modo 
la alternativa que tiene mayor valoración y respuesta acertada. 
 
En resumen, los Directores y subdirectores de las Instituciones 
Educativas Secundarias de la región de Puno; según el Cuadro y Gráfico 
Estadístico Nº 14; se determina que 60 Directores que corresponden al 80%, 
afirman que, sí están de acuerdo con la mesura democrática, por tanto esta 
praxis el liderazgo democrático. 
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15. AFERRACIÓN  A LAS NORMAS NO PERMITIENDO EL DIÁLOGO DEL 
DIRECTOR DE LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA. 
Sub – hipótesis de trabajo: ―La aberración a las normas no permitiendo el 
diálogo está en el 4to. Orden‖. 
 
CUADRO Nº 15 
¿Usted como Director de la Institución Educativa en que orden se 
aferra a las normas no permitiendo el diálogo? 
 
Alternativas Valoración 
Frecuencia 
Absoluta 
Frecuencia 
Relativa (%) 
a) 1er. Orden 
b) 2do. Orden 
c) 3er. Orden 
d) 4to. Orden  
0 
1 
2 
3 
09 
36 
12 
18 
12 
48 
16 
24 
  75 100 
Fuente: Cuestionario realizado a los Directores de Instituciones Educativas Secundarias de la 
región Puno, 2012. 
 
GRÁFICO Nº 15 
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ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN. 
Según el Cuadro y Gráfico Estadístico Nº 15, se desprende que, 09 Directores  
que hacen el 12%, manifiestan que, en el 1er. Orden se aferran a las normas 
no permitiendo el diálogo; a continuación 36 Directores que representan el 
48%, comunican que, en el 2do. Orden se aferran a las normas no permitiendo 
el diálogo; seguidamente 12 Directores que corresponden al 16%, hacen 
conocer que, en el 3er. Orden se aferran a las normas no permitiendo el 
diálogo; finalmente 18 Directores que corresponden al 24%, afirman que, en el 
4to. Orden se aferran a las normas no permitiendo el diálogo, del mismo modo 
la alternativa que tiene mayor valoración y respuesta acertada. 
 
En síntesis, los Directores y Subdirectores de las Instituciones 
Educativas Secundarias de la región de Puno; según el Cuadro y Gráfico 
Estadístico Nº 15; se determina que 36 Directores que representan el 48%, 
comunican que, en el 2do. Orden se aferran a las normas no permitiendo el 
diálogo, demostrando con ello, el liderazgo autoritario. 
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4.2. ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN DE FICHA DE INVESTIGACION 
DOCUMENTAL - VARIABLE 2 
En el Cuadro y Gráfico Estadístico Nª 16 de Ficha de Investigación 
Documental se constituyen los datos principalmente la consolidación y 
constatación de Gestión Educativa que es parte del Proyecto Educativo 
Institucional, de las Instituciones Educativas Secundarias de la región de 
Puno 
 
El Criterio de valoración han sido extraídos mediante la Ficha de 
Investigación Documental del periodo lectivo de 2012; lo cual son 
procesados y estructurados en base a criterios de valoración 
anteriormente para su aprobación; esto según los autores que indican en 
la investigación científica; posteriormente es analizado e interpretado; 
estos datos coadyuvan enteramente a ratificar la hipótesis de trabajo de 
investigación. 
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CUADRO Nº 16 
 
GESTION EDUCATIVA 
 
Criterios de Valoración 
Frecuencia 
absoluta 
Frecuencia 
relativa (%) 
Interpretación 
a) Formulación buena: 3 puntos  
b) Formulación regular: 2 puntos. 
c) Formulación deficiente: 1 punto. 
d) No tiene: 0 puntos 
25 
38 
12 
00 
33 
51 
16 
00 
Bueno 
Regular 
Deficiente 
--- 
TOTAL 75 100  
Fuente: Ficha de investigación documental de las Instituciones Educativas Secundarias de la 
región de Puno, 2012. 
 
 
 
GRÁFICO Nº 16
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ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN. 
Según el Cuadro y Gráfico Estadístico Nº 16, referente a Gestión Educativa de 
los Directores de las Instituciones Educativas Secundarias de la región de 
Puno; se constata que, de los 38 instituciones educativas secundarias que 
representan el 51%, figuran en su magnitud que la Gestión Educativa es 
regular; seguidamente 25 Instituciones Educativas Secundarias que 
corresponden al 33%, figuran que la Gestión Educativa es buena; a 
continuación 12 Instituciones  Educativas Secundarias que hacen el 16%, 
figuran que la Gestión Educativa es deficiente. 
 
En síntesis, la Gestión Educativa de los Directores y Subdirectores de 
las Instituciones Educativas Secundarias de la región de Puno; según el 
Cuadro y Gráfico Estadístico Nº 16, se determina que, de los 38 Instituciones 
Educativas Secundarias que representan el 51%, figuran en su magnitud que la 
Gestión Educativa es regular; por lo tanto se ratifica la hipótesis de trabajo. 
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CONCLUSIONES 
 
PRIMERA.- El liderazgo de los Directores de las Instituciones Educativas 
Secundarias de la Región de Puno; según el Cuadro y Gráficos 
Estadísticos Nª 01 y 02; se determina que, según las alternativas y 
valoraciones del cuestionario; 54 Directores que corresponder al 
72%, realizan de manera suficiente las motivaciones a los 
docentes; por otra parte 27 Directores que representan el 36%, 
dan  órdenes directamente de docente a docente, raras veces; 
demostrando con ello en su magnitud que el liderazgo de los 
Directores es regular, por tanto se valida la hipótesis de trabajo. 
 
SEGUNDA.- El liderazgo de los Directores de las Instituciones Educativas 
Secundarias de la región de Puno: según los Cuadros y Gráficos 
Estadísticos Nª 03 y 04; se determina que, de acuerdo a las 
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alternativas y valoraciones del cuestionario; 48 Directores que 
representan el 64%, generan una estrecha vinculación con cada 
uno de los docentes de manera suficiente; del mismo modo 36 
Directores que corresponden al 48%, se caracterizan por velar la 
seguridad del docente de manera suficiente; demostrando con ello 
en su magnitud que el liderazgo de los Directores es regular, por 
tanto se valida la hipótesis de trabajo. 
 
TERCERA.- El liderazgo de los Directores de las Instituciones Educativas 
Secundarias de la región de Puno; según los Cuadros y Gráficos 
Estadísticos Nª 07 y 09; se determina que, de acuerdo a las 
alternativas y valoraciones del cuestionario; 39 Directores que 
corresponden al 52%, están de acuerdo por ser el auténtico líder 
motivador seguidamente 60 Directores que representan el 80%, 
confirman que muy poco se esmeran en dar importancia a los 
intereses  del docente, quedando comprobado que el liderazgo de 
los Directores es regular, por tanto se valida la hipótesis de 
trabajo. 
 
CUARTA.- El liderazgo de los Directores de las Instituciones Educativas 
Secundarias de la región de Puno; según los Cuadros y Gráficos 
Estadísticos Nª 12 y 15; se determina que, de acuerdo a las 
alternativas y valoraciones del cuestionario; 24 Directores que 
representan el 32%, aceptan la presencia de líder severo de 
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manera relativamente; por otra parte 36 Directores que 
corresponden al 48%, confirman la aberración a las Normas no 
permitiendo el diálogo está en el  2do. Orden, quedando 
comprobado  que el liderazgo de los Directores es regular, por 
tanto se valida la hipótesis de trabajo. 
 
QUINTA.- La Gestión Educativa de los Directores de las Instituciones 
Educativas Secundarias de la región de Puno; según el Cuadro y 
Gráfico Estadístico Nº 16, se determina que, de acuerdo a la ficha 
de Investigación Documental, de la Variable 2, se ratifica en su 
magnitud que la Gestión Educativa el regular, por tanto se valida la 
hipótesis de trabajo; al mismo tiempo se comprueba que existe la 
correlación de la variable 1, con la variable 2. 
 
SEXTA.- La correlación es igual a  r = 0.578; por lo tanto la decisión, como Tc = 
6.061 está fuera del intérvalo de + 1.990 se acepta la Ha, es decir el 
liderazgo del Director tiene relación con la gestión educativa en las 
Instituciones Educativas Secundarias urbanos de la región de Puno, 
en el año académico de 2012. 
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ANEXOS 
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ENCUESTA PARA DIRECTORES Y SUBDIRECTORES DE PUNO 
VARIABLE 1 
 
II. PARTE INFORMATIVA. 
1.1. Dirección Regional de Educación : ………………………………………….. 
1.2. Unidad de Gestión Educativa  : ………………………………………….. 
1.3. Institución Educativa  : ………………………………………….. 
1.4. Fecha     : ………………………………………….. 
 
III. PARTE TECNICA. 
INSTRUCCIONES. Señor Director, se le solicita que responda las preguntas 
con toda veracidad y confianza, ya que la encuesta es anónima, ya que de ello 
depende que los problemas por las cuales atraviesan los Colegios 
Secundarios, para que pueda tener alguna solución acerca del liderazgo en la 
gestión educativa. 
 
1. ¿Usted realiza frecuentemente las motivaciones a los docentes?. 
a) Raras veces    ( ) 
b) Muy poco    ( ) 
c) Suficiente    ( ) 
d) Mucho    ( ) 
 
2. ¿Cuál es la frecuencia con la cual da órdenes directamente de docente 
a docente?. 
a) Una vez al mes    ( ) 
b) Una vez a la semana  ( ) 
c) Raras veces   ( ) 
d) Nunca     ( ) 
 
3. ¿Usted como líder de la Institución Educativa genera una estrecha 
vinculación con cada uno de los docentes?. 
a) Raras veces    ( ) 
b) Muy poco    ( ) 
c) Suficiente    ( ) 
d) Mucho    ( ) 
 
4. ¿Usted como Director de la Institución Educativa se caracteriza por 
velar la seguridad del docente?. 
a) Raras veces    ( ) 
b) Muy poco    ( ) 
c) Suficiente    ( ) 
d) Mucho    ( ) 
 
5. ¿Usted como Director de la Institución Educativa brinda la comodidad 
del docente?. 
a) Si     ( ) 
b) No     ( ) 
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6. ¿Usted como líder de la Institución Educativa se caracteriza por velar 
el bienestar del docente?. 
a)  Si     ( ) 
b)  No     ( ) 
 
7. ¿Usted está de acuerdo que el Director de la Institución Educativa se 
caracteriza por ser el auténtico líder motivador? 
a) Muy de acuerdo   ( ) 
b) De acuerdo   ( )  
c) En desacuerdo   ( ) 
d) Muy en desacuerdo  ( ) 
 
8. ¿Usted en qué orden ubica cuando el Director de la Institución 
Educativa es auténtico líder motivador del docente?. 
a) 1er. Orden   ( ) 
b) 2do. Orden   ( ) 
c) 3er. Orden   ( ) 
d) 4to. Orden   ( ) 
 
9. ¿Usted como Director de la Institución Educativa se esmera en dar 
importancia a los intereses del docente?. 
a) Nunca     ( ) 
b) Raras veces   ( ) 
c) Muy poco    ( ) 
d) Suficiente    ( ) 
 
10. ¿Usted como Director permite la utilización de sus propias ideas y 
capacidades de acción del docente?. 
a) Si      ( ) 
b) No     ( ) 
 
11. ¿Usted como Director de la Institución Educativa en qué orden 
canaliza en forma sutil e inteligente hacia el alcance de sus objetivos 
propuestos?. 
a) 1er. Orden    ( ) 
b) 2do. Orden   ( ) 
c) 3er. Orden    ( ) 
d) 4to. Orden    ( ) 
 
12. ¿Usted  como Director de la Institución Educativa acepta la presencia 
de líder severo?. 
a) Aceptado    ( ) 
b) Relativamente aceptado ( ) 
c) Escasamente aceptado  ( ) 
d) No tiene aceptación   ( ) 
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13. ¿Está usted de acuerdo como Director de la Investigación educativa 
con la flexibilidad paternalista y democrática?. 
a) Si estoy de acuerdo  ( ) 
b) No estoy de acuerdo   ( ) 
 
14. ¿Está usted de acuerdo como Director de la Institución Educativa con 
la mesura democrática? 
a) Si estoy de acuerdo  ( ) 
b) No estoy de acuerdo   ( ) 
 
15. Usted como Director de la Institución Educativa en qué orden se aferra 
a las normas no permitiendo el diálogo?. 
a) 1er. Orden    ( ) 
b) 2do. Orden   ( ) 
c) 3er. Orden   ( ) 
d) 4to. Orden   ( ) 
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FICHA DE INVESTIGACION DOCUMENTAL (VARIABLE 2) 
 
I. PARTE INFORMATIVA. 
1.1 Región de Educación   : 
1.2 Institución Educativa Secundaria  : 
1.3 Ugel      : 
1.4 Fecha      : 
 
II. CRITERIOS PARA REGISTRAR LA ELABORACIÒN DE GESTION 
EDUCATIVA. 
a) Formulación buena   : 3 puntos  
b) Formulación regular  : 2 puntos  
c) Formulación deficiente  : 1 punto 
d) No tiene     : 0 puntos 
 
GESTION EDUCATIVA: VARIABLE 2 VALORACION 
3 2 1 0 
2.1 AREA INSTITUCIONAL     
2.1.1 Selección de personal docente      
2.1.2 Perfil del personal docente     
2.1.3 Evaluación del personal postulante a diferentes 
cargos. 
    
2.2. AREA PEDAGÓGICA.     
2.2.1 Formulación del Proyecto Curricular     
2.2.2 Programación de funciones del docente.     
2.3 AREA ADMINISTRATIVA.     
2.3.1 Presupuesto      
2.3.2 Recursos humanos     
2.3.3 Tesoreria     
2.3.4 Infraestructura     
TOTAL      
 
 
Firma del Director de la I.E.   Firma del Secretario de la I.E. 
 
 
 
Firma del Ejecutor 
 
